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RESUMEN DE LA DISERTACION

EL LIDER EDUCATIVO Y EL PROCESO DE INDUCCJC)N PARA MAESTROS
OCUPACIONALES DEL SISTEMA PUBLICO DE ENSENANZA EN PUERTO RICO:
UN ESTUDIO DE CASO

Isabel Rodriguez Santos

Director de la disertacion: Juan R. Rodriguez Rivera, Ed. D

El propdsito de esta investigacion fue describir el rol del lider educativo en el proceso
de induccién de maestros ocupacionales de escuelas superiores. Los escenarios de la
investigacion fueron 3 escuelas superiores publicas de la zona norte de Puerto Rico. Se
describi6 el desempefio de 3 lideres educativos (directores o directoras escolares) en
relacién con el proceso de induccidn, las practicas de educacién en servicio y la
reflexion didactica. Ademas, se explica la incidencia de dichas practicas en la insercion
del maestro principiante en la praxis pedagogica. También los retos que confrontan los
lideres educativos para apoyar tanto la transicién del maestro novel como el desarrollo

profesional de los docentes experimentados.

Se seleccion6 el método cualitativo y el disefio de estudio de caso multiple como eje
metodolégico. Para el acopio de la informacion se realizaron entrevistas a los lideres

educativos y a maestros de cada escenario seleccionado.

Entre los hallazgos se destacan los siguientes: en los escenarios participantes no
hay evidencia de un plan de trabajo dirigido a atender las necesidades de los maestros
de nuevo ingreso, mediante el proceso de induccion; los docentes desconocen la
naturaleza del plan de induccién porque no han participado en dicho proceso; los
docentes reconocen que la carga de trabajo administrativo que enfrentan los lideres

educativos inhibe la implementacion y desarrollo de un plan de induccién estructurado y
Vv



consistente, encaminado a atender sus necesidades al ingresar al magisterio; un factor
comun entre los docentes es que fueron nombrados mediante reclutamiento especial y
tenian que seguir estudiando para obtener su certificacion de maestro ocupacional,
segun su area de especialidad. Como parte de las recomendaciones, se presentan
algunas estrategias que han demostrado ser efectivas para guiar el proceso de
induccién. Ademas, se propone un nuevo modelo de induccién docente para maestros y

maestras del sector ocupacional.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

Trasfondo

El tema de esta propuesta es el lider educativo y el proceso de induccién para
maestros ocupacionales! del sistema publico de ensefianza en Puerto Rico. Esta idea
nacio de la experiencia de la investigadora, quien se ha desempefiado como docente en
el &rea ocupacional durante 27 afios en escuelas secundarias de Puerto Rico. Durante
esta amplia trayectoria profesional he enfrentado experiencias laborales que han puesto
de manifiesto la necesidad de establecer politica publica clara y precisa encaminada a
operacionalizar, de manera consistente en el sistema educativo, el proceso de induccién
para los docentes que se inician en la referida disciplina quienes, debido a su reciente
insercion en el escenario laboral real y al desconocimiento de la complejidad de este,
enfrentan innumerables retos para alcanzar el nivel de desempefio esperado
(Nghaamwa, 2017).

La insercion en la docencia es una de las etapas mas importantes de la carrera
profesional de un docente, es el primer acercamiento al contexto real de la ensefianza.
Durante la formacion inicial existe un conjunto ideal de expectativas sobre la docenciay,
en la mayoria de los casos, ha estado caracterizado por ideas optimistas que los
docentes principiantes tienen sobre la profesién (Balci et al., 2019). Este periodo se
identifica como un “tercer espacio” (Chan, 2019) donde es posible conectar la formacién
inicial de la institucién formadora con la insercién a la escuela, es un momento

diferenciado de formacion (Ulvik, et al., 2018) en el cual los primeros afio seran clave

1 Maestro ocupacional es aquel que imparte cursos en materias relacionadas con ocupaciones, oficios, y
carreras técnicas vocacionales a estudiantes de escuelas de un nivel secundario (grados 7mo al 12mo).
1



para desarrollar y fortalecer las competencias esenciales para el desempefio efectivo y
la permanencia a largo plazo en la profesion. En este espacio, el docente novel
transformara los conocimientos recibidos en su institucién formadora en conocimientos
gue seran parte de su identidad (Clara, Mauri, Colomina & Onrubia, 2019). Los
docentes principiantes, histéricamente, han confrontado innumerables retos al
integrarse a la practica. Entre otros, se destacan: el estatus profesional transitorio, el
aislamiento respecto de sus compaferos, la dificultad para transferir el conocimiento
adquirido en su etapa de formacion a la praxis y el desarrollo de una concepcion técnica
de la ensefianza (Marcelo, et al., 2016). El proceso de induccion estructurado y
centrado en su desarrollo profesional de manera colaborativa sirve para que el docente
sienta respeto por la ejecucién y tenga un apoyo emocional (Kutsyuruba et al., 2019). El
éxito de la induccion depende en gran medida del propio progreso profesional del
novato, asi como de la emocién y del apoyo profesional que el docente reciba del
mentor (Schwabsky, et al., 2019). En un estudio que realizaron Jaspez y Sanchez
(2019) con 363 nuevos docentes de Republica Dominicana se evidencio que los
motivos de mayor preocupacion expresados durante el proceso de induccién son: la
relaciéon con los nuevos comparferos, el dominio de la materia, la adaptacion al nuevo
contexto cultural y social, la sobrecarga laboral y el nimero elevado de estudiantes por

aula.

Orland-Barak y Wang (2020) coinciden en que la existencia y extension del periodo
de induccion es fundamental para una mayor efectividad del maestro principiante.

Ademas, destacan que, aungue existen diversas actividades de induccion, la evidencia



la literatura nos lleva a distinguir que una de las estrategias con mayor efectividad en
los procesos de induccion es la mentoria docente, considerada como “una estructura de
apoyo en las escuelas donde los profesores mas experimentados apoyan a los

profesores menos experimentados” (OECD, 2019b, p. 142).

Planteamiento del problema

Para Hernandez Sampieri et al. (2018), plantear el problema es afinar y
estructurar mas formalmente la idea de investigacion. El planteamiento del problema, al
mismo tiempo, contiene tres elementos: los objetivos de investigacion; las preguntas de
investigacion; y la justificacion. Para plantear el problema en torno al cual se indag6 en
esta investigacion en particular, se puso énfasis en tres elementos: (a) antecedentes,
(b) problemay (c) cémo afecta el problema.
Antecedentes

En el sistema educativo de Puerto Rico existe un cuerpo normativo vinculado
con el proceso de induccién. Ese cuerpo normativo se compone de leyes, reglamentos y
cartas circulares. Las leyes que impactan el proceso de induccién son; Ley ESSA
“Every Student Succeeds Act” (2015), Ley nim. 88-210 conocida como “Ley de
Educacion Ocupacional y Técnica Carl D. Perkins” segin enmendada (Strengthening
Career and Technical Education for the 21st Century Act” Perkins V del 2018, la Ley 85
(2018) “Ley de Reforma educativa de Puerto Rico”, Ley 56 (2019) “Ley de extension de
Nombramientos a los Maestros con Estatus Transitorio Provisional en Categorias de
Dificil Reclutamiento bajo la Secretaria Auxiliar de Educacion Ocupacional y Técnica del
Departamento de Educacion de Puerto Rico, Ley 80 (2020)“Ley del Programa de Retiro

Incentivado y de Justicia para Nuestros Servidores Publicos”, y la Ley 2 (2022) "Ley de



Extension de Nombramiento a los Maestros con Estatus Transitorio Provisional y con
Nombramientos Transitorios Elegibles en Cualquier Unidad Académica y a los
Asistentes de Servicios al Estudiante (T1) Adscritos a la Secretaria Asociada de
Educacion Especial del Departamento de Educacion Especial de Puerto Rico.

EL reglamento vigente que aplica a las funciones y deberes del empleado y el
supervisor es el num. 9180 (17 de junio de 2020) conocido como "Reglamento del
personal del Departamento de Educacion de Puerto Rico”. Las cartas circulares
relacionadas con el rol del lider educativo, el rol del maestro y la politica puablica
relacionada con la estructura de los ofrecimientos ocupacionales por niveles son; Carta
Circular 6-2019-2020 “Proceso de Evaluacion del Personal Docente”, Carta Circular
021-2021-2022 "Politica Publica para el Apoyo Académico y la Asistencia Técnica en el
Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS", Carta Circular 013-2021-2022 "Politica
Publica del Proceso de Aprendizaje Basado en el trabajo (WBL)” y la Carta Circular 29-
2021-2022 “Politica Publica Sobre las Normas para la Organizacion de la Oferta
Ocupacional y Técnica en el Nivel Secundario y en las Escuelas Ocupacionales de las
Instituciones Correccionales”.

Como evidencia el anterior recuento de la normativa vinculada con la docencia
en el Departamento de Educacion de Puerto Rico, existe reglamentacion local y federal
numerosa. Sin embargo, en ninguna se establecié especifica y claramente como

operacionalizar el proceso de induccion.



Problema

En el sistema educativo publico de Puerto Rico no se ha disefiado un protocolo
para el disefio e implementacion del proceso de induccion de los maestros
ocupacionales. Cardozo, (2016) demanda que se generen politicas de intervencién
multidimensional en la comunidad docente con la finalidad de brindar una mejor calidad
laboral para la mejora en el desempefio y compromiso de la labor docente. En la politica
publica vigente en el Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) se delega al
lider educativo — director o directora escolar — la responsabilidad de disefiar un plan de
induccién para cada maestro. Sin embargo, no existe un protocolo para el disefio de
dichos planes. Solo se menciona en la normativa institucional la funcion, sin que se
incluya en esta un modelo atemperado a las necesidades de cada materia, nivel de
ensefianza y particularidades de los contextos escolares. Tampoco existe un proceso
de capacitacion para el director o directora escolar encaminado al desarrollo de las
competencias profesionales que requiere la implementacion del referido plan como
practica sistémica. Por tanto, el plan de induccién queda a discrecién de cada lider y
sujeto a los recursos que estén a su disposicion.

Aunqgue en la politica publica presentada en la Ley Every Student Succeeds Act
(ESSA) del 2015 se estipula que el DEPR debe aspirar a mantener el desempefio de los
maestros en un nivel altamente efectivo, los maestros en la etapa de induccion no
reciben el apoyo adecuado para alcanzar dicho nivel y, de esta manera, estar en
cumplimiento con los estdndares que se establecieron en la referida ley. Acompafar al
docente principiante no solo debe depender de la labor del mentor, sino también de una

comunidad educativa que lo acoja y apoye de manera activa (Gorichon, et al.,2020). El



acompafiamiento pedagdgico debe conllevar al fortalecimiento de las innovaciones
curriculares, la investigacion, creatividad a fin de garantizar la participacion protagonica
de los responsables y corresponsables de la educacion. Asi mismo, desarrollar la
potencialidad creativa del docente valorando su participacion de la realidad social
(Obando, 2019). Este acompafiamiento ayudara a que el maestro no se desmotive en
esos primeros afios. Para Avalos y Valenzuela (2016) las principales motivaciones que
incidirian en las altas tasas de desercién docente durante los primeros afios se
referirian a: (1) insatisfaccion con las oportunidades de desarrollo profesional, (2)
condiciones laborales precarias asociadas a bajos ingresos econémicos, (3)
insatisfaccion con la gestion directiva, (4) escasa percepcion de autonomia profesional y
(5) escaso apoyo de otros profesores. La educacion en servicio que se ofrezca al
docente debe contemplar un plan que esté basado en sus necesidades y su entorno
laboral. Ferndndez (2015) indica que para transmitir seguridad y demostrar el dominio
de la materia al alumnado, el profesor principiante tiene que conocer técnicas de
ensefianza para estimular el aprendizaje cuando se encuentra con grupos muy
numerosos en las aulas y, en muchos casos, contestar preguntas alejadas de los
conocimientos dominados.

Esta situacion nos remite a un serio reto: los docentes principiantes durante los
primeros afios de su practica pedagdgica aprenden por ensayo y error, y comparandose
a un ideal que no existe. Durante esos afios, pueden llegar a sentirse y verse a si
mismo como docente y desarrolla las capacidades y habilidades practicas que le
permiten desenvolverse en la rutina diaria de la vida escolar. La confianza y el respeto

por si mismo son condiciones para que el docente sea reconocido como tal por sus



colegas, los padres y los estudiantes (Marcelo & Vaillant, 2017). La induccion, por tanto,
es esencial en la trayectoria del docente. Esta le permitira transferir el conocimiento
adquirido durante su formacién universitaria a contextos y experiencias reales. De esta
forma se promueve la validacién de las teorias pedagoégicas conducentes al desarrollo
de una préactica segura y en continuo fortalecimiento mediante el apoyo tanto de colegas
como de las autoridades escolares.
Cbémo afecta el problema

Algunos autores denominan “rito de paso” a estas primeras inserciones en el
salén de clases, en la transformacion que implica pasar de ser estudiante de la carrera
docente y practicante, a ser el maestro frente a cargo de un curso formal. Cabezas et al.
(2017) mencionaron que un factor que afecta negativamente en el ejercicio de la
docencia es el exceso de trabajo. La carga o la sobrecarga de trabajo juega un papel
fundamental en la toma de decisién de abandono de la profesién por parte del docente.
La formacion inicial de profesores puede ser vista como un punto de partida ideal no
solo para mejorar la conciencia de la necesidad de desarrollar la identidad de un
profesor, sino también, como la esfera donde se estan registrando un fuerte sentido de
cambios en la identidad profesional (Ubani, 2016). Es el lider educativo el que influencia
en formacién de esa identidad profesional docente. Esta definicion, a juicio de Jourdan
et al. (2016) puede entenderse como la base principal con la que los profesores
enmarcan su propia estructura simbolica respecto de "cémo ser", "cémo actuar", y
"como entender su rol profesional”. La situacion de la inseguridad, esperable para
cualquier profesional que se inicia se ve complejizada aqui dado los “publicos dificiles”

al que se enfrentan al insertarse ya que manifiestan la dificultad de posicionarse en su



rol (Rayou & Véran, 2017). En la investigacion de Iglesia y Southwell (2019) se
evidencio que cuando el maestro ingresa a la institucion escolar, se encuentran con
diversas situaciones problematicas que son dificiles de manejar con su corta
experiencia como, por ejemplo, un plantel docente desarticulado y poco solidario,
escasos recursos y aulas con grupos conflictivos, sobrecarga de trabajo administrativo,
entre otros inconvenientes. En las entrevistas de ese estudio antes mencionado, se
identific6 que los maestros principiantes presentaban; incertidumbre, nervios iniciales y
la complejidad del lugar o el tipo de escuela en la que el principiante se incorpora donde
se encuentran con lo que Rayou y Veran (2017) definen como “publicos dificiles”. Esto
podria ocasionar desilusion, relaciones interpersonales inadecuadas, bajo rendimiento
laboral, e incluso el abandono de la profesion. Todos factores que pueden repercutir en
el aprovechamiento académico de los estudiantes. Las tasas de abandono de la
profesién docente por parte de los profesores principiantes son muy altas. Los estudios
indican que entre el 40% y el 50% de los profesores principiantes abandonan la
ensefianza en los primeros 5 afios en Estados Unidos (Aarts et al., 2020, Avalos, 2014;
Zavelevsky & Lishchinsky, 2020).

En la literatura también se ha planteado que existe un desconocimiento y falta de
informacién sobre las politicas de induccién docente (Tarekegn, et al.., 2020), otros
autores sefialan burocracia en la gestién de las politicas, falta de estructuracion y
necesidad de mejora (Kozikoglu & Sememoglu, 2018). Las recomendaciones en el nivel
global sobre politicas educativas y la investigacion tardan en llegar a los contextos
particulares de la escuela como a sus actores principales. La induccién comprende

multiples relaciones con los actores involucrados y también depende de los



compromisos politicos de los sistemas (Milton, et al., 2020), por ende, muchas de las
practicas de induccion pueden estar destinadas sélo a un grupo privatizado de nuevas
practicas innovadoras y carecer de sentido sisteméatico de carrera profesional. Si bien
los discursos sobre la carrera profesional docente conciben etapas obligatorias dentro
de la formacién, de acuerdo con lo sefialado en las encuestas a nivel comparado de
TALIS (OCDE, 2019b), la induccién todavia no lo es. Ante la ausencia de una politica
publica explicita que contenga una normativa que provea opciones para la
operacionalizacién e institucionalizacion de la induccién llevamos a cabo esta
investigacion.
Justificacion

La normativa contemplada en la Ley NUm. 85 — Ley de Reforma Educativa para
Puerto Rico — no incluye un protocolo o disefio para trabajar la induccion. Tampoco
contempla un proceso de capacitacion a los directores escolares para poder disefiar un
plan de induccion del maestro ocupacional. El director, como lider educativo es quien
debe dirigir este proceso y su ejecucion en la etapa de induccion del maestro podria
implicar la permanencia de este o el crecimiento de frustracion que lo lleve a dimitir el
cargo. El informe TALIS (OCDE, 2019), que revisa la situacion de la formacién docente,
la ensefanza y el liderazgo en las escuelas, muestra y destaca la importancia de los
programas de induccion. Este informe afirma lo siguiente: “La induccion a los docentes
principiantes es importante porque mejora la calidad de la ensefianza y la satisfaccion
en el trabajo de los docentes de nuevo ingreso” (OCDE, 2019, p. 141). Otro aspecto
positivo que muestran los programas de induccion tiene que ver con la reduccion de

estrés en los profesores principiantes (Harmsen, et al. 2019). Estos autores encontraron
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gue el descontento de los profesores principiantes se incrementa a lo largo del segundo
afo de ensefianza cuando la mayoria de los programas de induccién han finalizado. Es
la figura del mentor, la que con mayor fuerza caracteriza y define a los programas de
induccién. La mentoria es un proceso de acompafiamiento que desarrolla un docente
experimentado y con formacion especifica en colaboracion con uno o varios docentes
principiantes (Davis, et al., 2014). La actividad del mentor alcanza su sentido en el
trabajo directo en el aula junto con el docente principiante, planificando, observando,
demostrando, analizando, reflexionado sobre la ensefianza, en definitiva, en la
mediacion (Orland-Barak, 2014). Tillema & Westhuizen (2015) refieren que la mentoria
permite ir mas alla de la informacion proporcionada con la finalidad de ganar
conocimiento. El proceso de aprender a convertirse en un profesional se desarrolla
normalmente como una inmersion en el conocimiento compartido entre los
profesionales, que se intensifica mediante la adaptacion personal y la renovacion de ese
conocimiento en la practica profesional. Por lo tanto, también es una forma de adquirir
conocimientos durante la practica profesional. Ampliar en términos de la importancia de
la investigacion y su aportacion al campo del liderazgo educativo.
Propdsitos
En esta investigacion el propdsito fue investigar el rol del lider educativo en el

proceso de induccion de maestros ocupacionales de escuelas superiores. Ademas, se
propuso:

» explicar como los lideres de 3 escuelas superiores publicas de la zona norte de

Puerto Rico llevan a cabo el proceso de induccién de los maestros

ocupacionales.
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describir las practicas de educacion en servicio y reflexion didacticas utilizadas
para apoyar al maestro principiante.
identificar el beneficio de dichas practicas para la insercion del maestro
principiante en la praxis pedagdgica.

Explicar los retos que confrontan los lideres educativos para implementar e
institucionalizar en sus comunidades escolares el proceso de induccion.
Documentar las recomendaciones de los lideres educativos para la implantacion
de politica educativa sistémica encaminada a la institucionalizacién del proceso
de induccion.

Preguntas de investigacion

Dado que en la investigacion se utilizaron métodos cualitativos a través de un

disefio de estudio de caso, Creswell y Poth (2018) recomendaron que, para este tipo de

estudios, se utilizé una pregunta central de investigacion seguida de preguntas

especificas. Estas facilitaron la recopilacion de informacion acerca de todas las areas o

aspectos que componen la pregunta central.

Pregunta central

¢ Como los lideres de 3 escuelas superiores publicas de la zona norte de Puerto

Rico llevan a cabo el proceso de induccién de los maestros ocupacionales?

Preguntas especificas

1.

¢, Cudles son las practicas de educacion en servicio y reflexién didacticas
utilizadas para apoyar al maestro principiante en las escuelas referidas?
¢, Como han incidido dichas practicas en el desempefio del maestro

principiante?
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¢, Cuales han sido los retos que confrontan los lideres educativos para
institucionalizar en sus comunidades escolares el proceso de induccion?
¢ Cuales son las recomendaciones de estos lideres educativos para la
implantacién de politica educativa sistémica encaminada a la
institucionalizacion del proceso de induccién?
Definiciones
Maestro principiante: Maestro que se encuentra en el periodo de uno a tres
afios de trabajo en la docencia.
Induccidn: La profesién del magisterio considera la induccién como el primer
paso en el desarrollo del personal, como puente entre el maestro estudiante y el
profesional. (Hall,1982)
Docente: personal dedicado al proceso de ensefianza en la sala de clases:
maestro.
Educacion en servicio: Cursos y actividades relevantes en los que un maestro
en servicio puede participar para mejorar sus conocimientos, habilidades y
competencias profesionales (Friday, 2016)
Praxis: es el proceso por el cual una teoria o leccion se convierte en parte de la
experiencia vivida.
Liderazgo: proceso por el cual un individuo influye en un grupo de individuos
para lograr un objetivo comun. (Northouse, 2016)
Reflexidon didactica: proceso creativo, continuo y formativo de accién,

experimentacion, exploracion, retrocomunicacion y toma de decisiones enfocado
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en el proceso de ensefianza aprendizaje y orientado hacia el fortalecimiento de
la préactica educativa del docente y su desarrollo profesional (Ramos, 2015)
Delimitacion y limitaciones

Este estudio se limitd a la investigacion relacionada al rol del lider educativo en
el proceso de induccién de los maestros ocupacionales del sistema publico de
ensefianza de Puerto Rico. Los escenarios para investigacion fueron 3 escuelas
superiores de la zona norte de Puerto Rico, que tenian lideres educativos con mas de 5
afios de experiencia y en las cuales se trabajé la investigacion con 2 maestros
participantes por escuela. Esos maestros fueron de rutas conducentes a certificados
ocupacionales que se encontraban en un nivel de experiencia de uno a tres afos. La
investigacion se llevo a cabo durante los meses comprendidos en el calendario escolar
estipulado por el Departamento de Educacion de Puerto Rico. Las limitaciones que se
encontraron en el estudio fue la ausencia de una investigacion previa sobre este tema
relacionado lideres educativos y maestro ocupacionales, otra limitacién fueron las
enmiendas a cartas circulares y creacion de nuevos documentos normativos del DEPR
y el acceso a investigar de forma presencial debido a que todavia existian protocolos de

acceso ante la pandemia por el COVID-19.



CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
Introduccion

En este capitulo se presentan los marcos conceptuales, empiricos y normativos
gue respaldan esta investigacion. El capitulo se divide en los siguientes temas; el rol del
maestro del nivel superior, induccion del maestro, rol del lider educativo en la induccion
del docente, marco normativo y estudios relacionados con el liderazgo y el proceso de
induccion docente.

El rol del maestro del nivel superior

El maestro es el recurso principal del proceso educativo, cuya funcién primordial
es ensefiar y educar al estudiante y ser guia y orientador en el proceso de ensefianza y
aprendizaje de éste. Sus logros estan estrechamente relacionados con su motivacion.
Para ello, deben contar con el apoyo y los recursos adecuados, tanto tecnol6gicos como
de infraestructura (Ley 85, articulo 2.11). La profesion del magisterio ha ido
evolucionando a través del paso de los afios, y sin duda alguna, cada vez mas son
mayores las responsabilidades de los maestros ante una sociedad cambiante y mas
exigente (White, 2017). La identidad docente es un proceso de empoderamiento
continuo, que se asocia a la transformacién del conocimiento implicito, procedente de
las diversas asignaturas y de la experiencia, en competencia profesional. Este proceso
puede potenciarse; con acciones de orientacion vocacional durante la formaciéon
universitaria de Grado, mediante actividades formativas integradas en las asignaturas

de tipo competencial y reflexivo (Alsina, et al. 2019) y a través del aprendizaje vicario
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derivado de oportunidades de interaccion entre profesionales en distintos momentos de
socializacion (Steenekamp, et al., 2018).

Los primeros afios como docente son intensos tanto en el aspecto profesional
como personal (Marent, et al., 2020). Tensiones, estrés, insatisfacciones, inseguridades
afectan a los docentes que empiezan a ensefiar. La ausencia de politica publica de
induccién que sirva de guia al lider educativo del DEPR, no permite que el mismo pueda
asumir un rol activo en esta etapa. Asi ha sido durante mucho tiempo, olvidando que los
efectos de estas tensiones no recaen sélo en los docentes que inician. Los
damnificados son los alumnos de esos docentes principiantes (Voss & Kunter, 2020).
En los pasados afios las escuelas han pasado por un proceso de profunda
transformacion, entre otros factores, a partir de los cambios en las politicas educativas,
en las que el eje de inclusion se ha constituido un nucleo fundamental (Herrera, 2018).
La educacion precisa profesionales cualificados para adaptarse a los retos del
momento. Pero también necesita personas comprometidas y motivadas, que
encuentren sentido y realizacién en lo que hacen (Falcon & Arraiz, 2020).

Sancho y Hernandez (2015) indican que un docente del siglo XXI debe ser un
profesional que reflexione sobre su practica, que ayude a motivar a los alumnos en el
logro de competencias pertinentes para la insercion laboral, que maneje el proceso de
ensefianza aprendizaje, lo haga atractivo para el estudiante y lo ayude a mejorar su
practica. En el formulario DE-16 del Departamento de Educacién de Puerto Rico
(DEPR), se detallan las funciones del maestro del salén de clases. Estas funciones se

clasifican en 4 areas:
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1. Planificar el proceso de ensefianza y aprendizaje en la sala de clases
partiendo de la idea de que cada estudiante es una persona con necesidades,
aspiraciones y aptitudes singulares.

2. Organizary llevar a cabo todas las actividades diarias de su programa de
clases.

3. Establecer y mantener un sistema objetivo para evaluar la labor del
estudiante.

4. Establecer relaciones efectivas de trabajo.

El DEPR encamina la mayoria de sus esfuerzos en la calidad de la planificacion
docente. Los docentes trabajan ese proceso guiado por Carta Circular 02-2019-2020 del
7 de agosto de 2019 en la cual a cual establecen la normativa para la planificacién
pedagdgica por parte de los docentes. En esta carta circular se estipula que: (a)
planificar el proceso de ensefianza y aprendizaje es una actividad inherente, esencial e
ineludible que corresponde al docente; (b) a través de la planificacién se organiza de
manera logica y secuencial el proceso de ensefianza y aprendizaje; (c) cuando se
planifica se articulan las metodologias, recursos y objetivos, y (d) la planificacion
permite conectar las pedagogias determinadas de los curriculos con la particularidad de
cada sal6n de clases segun las necesidades de los estudiantes. Los beneficios de una
planificacion adecuada permiten una secuencia de las actividades, dirige las
experiencias de manera positiva, incrementa la motivacion en los estudiantes y permite
considerar la diferenciacion de acuerdo con las necesidades particulares de los
estudiantes (Smith, 2019). Por tanto, el rol del profesorado en el aula es, junto con la
metodologia, uno de los factores mas importantes para promover en el alumnado la

motivacion por el conocimiento y la mejora de sus resultados académicos (Bush, 2021).
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La induccion como proceso para el desarrollo de los recursos humanos

Garcia, et al. (2018) indican que la induccion es “el proceso por el cual la
organizacion busca que el nuevo integrante se adapte de manera rapida a la cultura, los
comportamientos y procesos de la organizaciéon” (p.69), destacando que este proceso
no solo involucra la relacion con la organizacion y las tareas a realizar, sino también la
cultura (normas, filosofia y habitos) en la organizacién. La formacion inicial docente es
un campo complejo en el que interactian multiples tradiciones, tendencias,
profesionales, instituciones y procesos (Marcelo y Vaillant, 2018).

Ronfeldt & McQueen (2017) encontraron que la induccién predice la retencién o
abandono de los profesores principiantes. Estos autores encuentran que un tipo
especifico de apoyo de induccién tiene un mayor efecto: la comunicacién de apoyo por
parte de la direccién escolar, los programas de mentores y los seminarios con los
profesores principiantes. Algunos docentes logran enfrentar con éxito los primeros afios,
adaptandose rapidamente a las culturas escolares en que se insertan; mientras, existe
un porcentaje considerable que sera superado por los contextos escolares, lo que incide
en la decision de abandonar la profesién (Solis, et al., 2016). La mentoria es un proceso
de acompafiamiento que desarrolla un docente experimentado y con formacion
especifica en colaboracion con uno o varios docentes principiantes (Davis et al., 2015).
Si se observan proyectos de sistemas educativos en otros paises, se puede desatacar
el de Chile que elabor6 una propuesta de induccion de los profesores principiantes que
incluye alianzas con universidades para dar apoyo en areas académicas y de
especialidad. En el sistema educativo de Finlandia establecié un modelo de induccién
por niveles, este modelo se divide segun el nivel de ensefianza y especialidad. El

sistema consta de mddulos que preparara el sistema educativo, pero también permite
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gue el docente pueda preparar el suyo dependiendo de sus necesidades. El modelo
también provee para que el docente esté constantemente haciendo investigaciones
acerca del aprendizaje y la ensefianza (Niemi, 2015). Las nuevas demandas a la
escuela exigen el liderazgo a todos los niveles, no limitado a quienes ocupan una
posicion formal (Arohuanca, 2016). Cuando un maestro comienza a ejercer su
profesidn, en muchas ocasiones no recibe la orientacién adecuada en cuanto al entorno
laboral; en consecuencia, esto provoca frustraciones entre ellos y aumenta sus
sentimientos de inseguridad (Nghaamwa, 2017).

El elaborar y ejecutar un buen plan de induccién en un maestro de especialidad
ocupacional es de suma importancia ya que en este nivel se requiere que el maestro
sea especialista en su materia. No hay dos escuelas iguales, y cada contexto tiene sus
propias peculiaridades; sin embargo, es posible identificar una serie de factores que
pueden facilitar u obstaculizar la etapa de induccién (Marcelo & Vaillant, 2017). Los
departamentos de recursos humanos son los encargados de coordinar actividades
dirigidas a desarrollar planes de induccion. De esta manera, se puede hablar de
insercion laboral como un periodo propuesto por la organizacion para ayudar a los
docentes resolviendo dudas, abordando problemas y colaborando con ellos en su
proceso de introduccién a la profesion. Esta fase propuesta por la organizacion
educativa busca reforzar la autonomia y el desarrollo profesional del docente (Conde y
Martin, 2016.) asi como ayudar de manera gradual que el docente asuma su nuevo rol
(Sadiq, et al., 2017).

Sanchez et al., (2015) sintetiza este planteamiento: Las instituciones educativas
deben elaborar propuestas formativas que permitan al docente, ir adquiriendo

conocimientos, destrezas y actitudes adecuadas para desarrollar una ensefianza de
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calidad...[...] La mayor parte de los programas de iniciacion a la docencia en la
educacioén superior incluyen, objetivos similares a los siguientes: mejorar la actuaciéon
docente, incrementar sus posibilidades de permanencia durante los afios de iniciacion,
promover su bienestar personal y profesional, satisfacer los requisitos formales
relacionados con la iniciacion y la certificacion, y transmitir la cultura del sistema a los
profesores principiantes (p.34).

El profesor en formacion comienza a descubrir su quehacer profesional desde las
diferentes vivencias en las aulas escolares: observacion, analisis de clases e
instituciones educativas, generacion y aplicacién de secuencias de ensefianza y
aprendizaje, gestion de aula, jefatura de curso, entre otras (Vanegas & Fuentealba,
2017). La formacion del profesorado es un proceso continuo, sistematico y organizado
gue abarca toda la carrera docente. Hablar de la carrera docente no es mas que
reconocer que los profesores, desde el punto de vista del aprender a ensefar, pasan
por diferentes etapas que representan exigencias personales, profesionales,
organizativas, contextuales, psicolégicas, especificas y diferenciadas (Gallego, 2018).
Este periodo de formacién es desarrollo profesional, en la medida que se pretende, a
través de los programas que mas adelante se describiran, que los profesores adquieran
conocimientos, destrezas y actitudes adecuadas para desarrollar una ensefianza de
calidad (Bailey, et al., 2016).

Los programas de induccién aparecen como la respuesta institucional a la
necesidad de ofrecer a los docentes que se inician un entorno favorable para su
crecimiento y desarrollo profesional. Estos pueden definirse como “un proceso
sistemético desarrollado en un clima escolar saludable, que da respuesta a las

necesidades personales y profesionales de los nuevos profesores (Marcelo & Vaillant,
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2017). Kearney (2016) identificé aquellos componentes que se han caracterizado como
propios de programas induccion eficaces: un programa de uno a dos afos de duracion
centrado en el aprendizaje de los profesores y en su evaluacion, el acompafiamiento
por parte de un mentor, la oportunidad para la colaboracion entre docentes principiantes
, observaciones estructuradas realizadas por los mentores, reduccién de la carga
docente, aprendizaje intensivo en el lugar de trabajo, seminarios dirigidos a los
profesores principiantes, apoyo profesional y redes profesionales, y por ultimo, ser una
parte de un programa mas amplio de desarrollo profesional. El éxito, por tanto, de estos
programas en el primer afio de implementacion se hace crucial para que los docentes
permanezcan en la profesion por mas tiempo siendo un programa que oriente y apoye
(Gallego, 2018).

Los primeros afios de docencia no sélo representan un momento de aprendizaje
del oficio de la ensefianza, especialmente en contacto con los alumnos en las clases.
Significan también un momento de socializacién profesional. Es durante las practicas de
ensefianza que los futuros profesores empiezan a conocer la cultura escolar. Pero es
durante el periodo de induccién profesional cuando esta socializacion se produce con
mayor intensidad. En este momento, los nuevos profesores aprenden e interiorizan las
normas, valores, conductas, etc., que caracterizan a la cultura escolar en la que se
integran (Whitworth & Chiu, 2015).

Los programas de induccién se componen de diferentes elementos, siendo
variadas las estrategias de desarrollo profesional que pueden utilizarse para la
induccioén profesional a la docencia: mentor profesor con experiencia, cursos y
seminarios, reuniones con el director y/o con compaiieros, revisiones, redes, comunidad

virtual, colaboracion con otras escuelas, ensefiar en equipo con profesores mas
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experimentados, diarios, portafolios reflexivos, entre otros (Bastian & Marks, 2017). La
importancia de que se institucionalice un programa de induccién adecuado tendra
repercusiones directas con el desempefio del maestro. El desempefio docente esta
vinculado con los procesos pedagdgicos que el educador desarrolla, el establecimiento
de relaciones interpersonales con los estudiantes, comparieros de trabajo, padres y
madres de familia, asi como comunidad general, con un crecimiento personal y
profesional que incluye la actualizacion constante y la investigacion continua (Picado,
2016).
Rol del lider educativo en lainduccién

El liderazgo que ejercen los directores escolares, comunmente, se llama liderazgo
instruccional, liderazgo educativo, liderazgo didactico y esta entre los conceptos mas
estudiados, que se relacionan con el ambiente educativo. Las escuelas son escenarios
institucionales donde cada uno de los directores se convierte en lider de la escuela que
dirige.

Los programas de induccion aparecen como respuesta institucional a la necesidad
de ofrecer a los docentes que se inician un entorno favorable para su crecimiento y
desarrollo profesional (Marcelo & Vaillant, 2017). Dentro del rol del lider se encuentra la
coordinacién de la capacitacién necesaria para el maestro en induccion. La capacitacion
inicial del empleado es fundamental cuando un empleado llega nuevo en la institucién
(Azucena & Meléndez, 2017). El liderazgo lo ejerce el individuo que influye en un grupo
de individuos para lograr un objetivo comun (Northouse, 2016). Este Ultimo propone que
en lugar de desarrollar nuevas formas para definir el liderazgo se debe mirar hacia estos
cuatro enfoques:

1. liderazgo auténtico
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2. liderazgo espiritual

3. liderazgo de servicio

4. liderazgo adaptativo

En el escenario escolar se puede observar con mayor frecuencia dos de estos
enfoques; el liderazgo auténtico porque se enfatiza en la autenticidad de los lideres, el
lider adaptativo que alienta a ese maestro nuevo a adaptarse enfrentando y resolviendo
el desafio de la nueva profesion en la que se inicia y sobre todo el liderazgo de servicio
gue coloca el lider en el papel de servidor que busca ayudar a sus seguidores a ser mas
auténomos, conocedores y como los mismos servidores.

El director escolar debe caracterizarse por actitudes que demuestren justicia,
empatia, tolerancia, dinamismo, asertividad y responsabilidad; asi como por la
honestidad, compromiso, colectivismo y participacion en la vida de la escuela (Salazar,
2020). Los directores escolares deben reunir una serie de conocimientos, habilidades y
capacidades especificas, experiencia profesional y caracteristicas personales, que le
permitan la eficiente gestion de los recursos, poder organizar los procesos de manera
efectiva mediante el establecimiento de normas y pautas, y ejercer el liderazgo
pedagdgico direccionado a la satisfaccion de los objetivos instructivos y educativos de la
ensefianza (Alejandro, et al., 2018). Este cimulo de particularidades convierten al
director de escuela en un dirigente capaz y competente para el desempefio de sus
funciones; entre las cuales que menciona Mejia (2019) se identifican unas directamente
relacionadas con su rol al impactar a los docentes: a. acompafar a los docentes en la
planificacion, la evaluacion y la disciplina de forma coordinada y eficiente, b. apoyar la
labor del docente con insumos didacticos basicos, c. disefiar y evaluar la pertinencia de

proyectos cientificamente fundamentados en la basqueda de mejorias educativas, d.
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establecer relaciones con organizaciones que puedan apoyar la labor de la escuela, e.
propiciar las relaciones con los distintos actores representativos de la escuela y f. ser
genuino representante de la escuela en cualquier espacio y momento.

Sadiq et al. (2017) sostienen que la institucion debe ayudar a que el docente
asuma su nuevo rol. De esta manera, el conocimiento de la infraestructura de la
institucion también es parte de este proceso de insercion y de las estrategias que deben
adoptarse para facilitar el inicio de trabajo del docente novel. La figura del director y el
docente, han perdido fuerza y respeto dentro de la sociedad, se han convertido en
trabajadores educativos y servidores publicos sin autoridad dentro ni fuera de las aulas,
se ha perdido presencia social de los mismos, lo cual ha impactado fuertemente en la
manera en que los alumnos, padres de familia y autoridades politicas y administrativas
los reconocen. Genera en estos un descontento general y una desvalorizacion que
incide significativamente en su gestion y en su desempefio, esto sin contar las
condiciones laborales y salariales con las que cuentan (Cruz, 2019).

Carrefio (2018, p.256) expresa que el liderazgo pedagdégico en el contexto de la
gestion escolar es el “sujeto o conjunto de personas que afrontan los nuevos retos,
problemas, necesidades y desafios motivados por el deseo de mejorar el aprendizaje.
Esta capacidad de liderazgo que se ha atribuido histéricamente a los lideres escolares,
a quién se les ha otorgado la responsabilidad de generar unos determinados resultados
en la escuela (Bolivar, 2017). El liderazgo y su capacidad de generar estructuras es un
aspecto ya conocido pero que recobra importancia de cara a la innovacion y
transformacion de la cultura escolar (Garcia et al., 2018).

Van Ginkel, et al. (2016) encontraron cuatro grupos de actividades que

principalmente llevaban a cabo los mentores con el profesor principiante:(a)
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proporcionar apoyo emaocional y psicosocial, (b) favorecer la construccion de
conocimiento practico personal, (d) crear un contexto favorable para el aprendizaje y
modificar los modos de actuar. El liderazgo docente no puede prosperar sino en el seno
de un centro escolar que funciona como una comunidad de aprendizaje, potenciada por
el liderazgo educativo compartido que el liderazgo pedagdgico concibe (Arohuanca,
2016). En relacion con la accesibilidad, el mentor debe estar accesible para el
profesorado principiante, disponer de tiempo para dedicarle, dar respuesta a sus
necesidades, asi como tener proximidad a ellos. Debe comprender y apoyar al profesor
principiante, ser paciente con las dudas e incertidumbres. Asi mismo, el mentor debe
ser un profesor experimentado, con dominio en innovaciones educativas, con
conocimiento de la materia que ensefia y con capacidad para demostrar en el aula las
competencias de; accesibilidad, empatia. Y, por ultimo, debe saber escuchar, ser
reflexivo, asi como fomentar el compartir ideas. (Gallergo, 2018).

Una de las funciones que mas lleva a cabo el lider educativo es la mentoria La
mentoria se constituye como un componente esencial en el proceso de induccién, pero
no es el tnico. Van Ginkel et al. (2016) determinan que los modelos de mentoria
preparan para la induccion de profesores principiantes enfatizando en la idea de
involucrar a los principiantes o noveles en la participacion en comunidades de
aprendizaje entre profesionales para asi poder construir de manera conjunta el
conocimiento. Ruffinelli (2020), propone dos tipos de intervenciones en la mentoria del
docente en induccion: directivo, que se focaliza en la transmision y reproduccion de la
informacion, en la que predomina la nocién de que antes de la préactica debe adquirirse
la teoria, y constructivista, que asume una mirada compleja, comprensiva,

multidimensional y situada del proceso de ensefianza-aprendizaje, considerando que la
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instancia de reflexion y andlisis de un saber practico se construye a partir de la
experiencia y de los saberes profesionales. La mentoria “tiene por objeto conducir el
proceso de induccion al inicio del ejercicio profesional de los docentes principiantes,
para la formacion de su desarrollo profesional, que fomenta el trabajo colaborativo y la
retroalimentacion pedagdégica” (Mineduc, 2018, p.1), facilitando con ello la insercion a la
docencia y a la comunidad educativa en la cual se inserta.

La induccidn requiere un aprendizaje por parte del docente, un completo
desarrollo profesional que se inicia el primer dia que esta en el aula con sus
estudiantes. No se trata Gnicamente de una estrategia para tratar de compensar
problemas, deficiencias, necesidades o lagunas del nuevo maestro, sino una estrategia
formativa necesaria, vital y con caracteristicas particulares que la hace Unica y
especifica (Spooner, 2017). Es por tanto de vital importancia la elaboracién de politicas
educativas y el disefio de programas de formacion tanto inicial como continua e
induccién que ayuden a los docentes a aprender a ensefiar, asi como una amplia oferta
formativa que otorgue oportunidades al docente para aprender desde el inicio de su
formacion y a lo largo de toda su carrera (Niemi, 2015).

La induccidn en la docencia refiere a una fase del aprender el oficio de ensefiar
donde las dudas, las inseguridades, la ansiedad por ingresar en la practica, se
acumulan y conviven sin buena vecindad. Es un momento importante en la trayectoria
del docente que refiere a la adquisicion de un adecuado conocimiento y competencia
profesional en un breve periodo de tiempo y en general en la mayor de las soledades
(Vaillant & Marcelo, 2015). En la construccion de un programa de induccién eficaz
también tiene valor el clima de la escuela como requisito previo indispensable para que

un programa se desarrolle de forma eficaz. Es decir, una cultura, clima escolar que
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caracterice a la escuela por trabajar de manera colaborativa, cooperativa, que fomente
un aprendizaje comun, con apoyo administrativo y que acoja a los noveles de manera
saludable (Murillo & Krichesky, 2015). En la formacion continua para los docentes en
servicio, también se requiere generar espacios de capacitacion y actualizacion
suficientes en cuanto a las habilidades socioemocionales, teniendo en cuenta que hoy
en dia el profesorado afronta en la cotidianidad de los entornos escolares distintas
condiciones: diversidad socio-cultural, violencia e inseguridad, desintegracion familiar,
necesidades educativas especiales, distintos ritmos y estilos de aprendizaje, exceso de
matricula, conflictos en la relacién entre pares, asi como comportamientos disruptivos
de algunos estudiantes y sus problematicas (Alvarez, 2018).

Ante la dinAmica del cambio que vive la humanidad, es ineludible robustecer la
accion transformadora de la educacion, profundizar en la complejidad funcional de la
institucion educativa y mejorar su gestion desde el liderazgo del director escolar
(Tamayo, et al., 2022). La supervision, tal y como la hemos configurado, se debe
asentar en los siguientes propdsitos para lograr mejorar la practica inspectora y,
evidentemente, la educacién: la orientacién y compromiso con los fines de la educacion;
el respeto y apoyo pertinente a la autonomia de los centros y la libertad de catedra; el
fomento del cambio educativo; la concepcién de la educacion como servicio publico; la
promocion de la participacion escolar; la potenciacion de las funciones del profesorado,
especialmente los aspectos referidos a la renovacion metodoldgica; la mediacion para
prevenir y resolver conflictos, y el apoyo al liderazgo pedagdgico de la direccion escolar
(Frades, 2019).

Las investigaciones que se han llevado a cabo sobre la figura del director escolar,

su naturaleza y actuacion en la gestion de instituciones educativas: Weinstein et al.
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(2015); Weinstein y Gonzélez (2015); Cobb et al., (2016); Izquierdo (2016); Silva, Del-
Arco y Flores (2018); Amendabar y Valdebenito (2019); Gairin (2020); Rodriguez, et al.
(2020); Romero (2021), reconocen al director como uno de los factores de mayor
impacto en los logros escolares. Del analisis-sintesis de la informacién explorada se
pudo colegir que existe una tendencia global en reconocer a los directores escolares
como:

» Factor clave en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje, protagonistas de la
mejora sostenible del sistema educativo.

» Agentes de cambios, focalizados en los procesos formativos y en la
profesionalizacion del profesorado.

* Promotores y potenciadores de la creacion de nuevo conocimiento cientifico-
pedagdgico, a partir de estrategias que propenden al desarrollo personal,
profesional, institucional y social, desde la institucionalizacion de resultados
investigativos.

Es incuestionable el conflicto alin existente entre las practicas de supervision
educativa desarrolladas por siglos y las propuestas de innovacién de la funcién
supervisora que se han venido promulgando e impulsando en funcién de la formacion
permanente del director (Tamayo et al., 2022). Existe una falta de consenso entre los
términos supervision e inspeccion, pues esa mezcla de control-asesoramiento es lo que
hoy dia denominamos supervisién educativa, controlar, asesorar, mediar y evaluar
desde una posicién de responsabilidad superior; por lo tanto, no es solo un vigilante, ni
un asesor, ni un coach, ni un evaluador; la combinacion de esos desempefios
profesionales que debe ejercer hace de la inspeccion un oficio cualitativo y genuino

(Frades 2019, p. 28). Vazquez (2017), al referirse a la supervision, considera que su



28

funcién va mucho mas alla y tiene muchas mas implicaciones y repercusiones que la
mera observacion, andlisis, critica y propuestas de cambio, que a veces y de manera
simplificada se atribuye a los profesionales de este cuerpo relacionado con la docencia.

La supervision del lider permite el desarrollo de un plan de desarrollo profesional
del docente. Ese plan de desarrollo profesional debe motivar a los educadores mediante
el reconocimiento de sus acciones sobresalientes, brindarles a los educadores mayores
oportunidades de actualizacion constante en temas propios a la asignatura, asi como
aspectos relacionados con mediacion pedagdgica, evaluacién de los aprendizajes,
resolucion de conflictos, adecuaciones curriculares, entre otros elementos claves
(Ramirez, 2016). La efectividad del director se observa por la forma en que puede
manejar las funciones administrativas y de apoyo a la docencia. Una nueva escuela
exige que sus directivos, trabajen en la conversion de sus docentes en lideres de la
actividad educativa y a movilizar a toda la comunidad, a trabajar por el bien de la
institucion, del individuo y la sociedad (Arohuanca, 2016).

El liderazgo es una parte primordial en el desarrollo de equipos de alto
rendimiento, asi mismo lo tenemos definido como el proceso de influir, guiar y dirigir a
los miembros de un grupo u organizacion (Codina, 2017). Kouses y Posner (2014)
plantean que los lideres transformacionales instan a otros a mejorar en los diversos
campos, estimulando formas de pensar, induciendo a las metas propuestas. De acuerdo
con Villa Sanchez (2019), el liderazgo transformacional se da cuando los lideres
amplian y elevan los intereses de sus seguidores, cuando generan conciencia y
aceptacion de los propésitos y la mision del grupo, y cuando motivan a sus seguidores a
ver mas alla de sus propios intereses por el bien de los demés. La escuela del siglo XXI

requiere de una direccién colectiva, de un liderazgo cooperativo, que involucre a toda la
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comunidad educativa, docentes y trabajadores de la institucién y que supere los limites
fisicos de la institucion y se convierta en rectora del trabajo cultural comunitario (Macias,
2015).

El liderazgo se hace, se construye en cada uno, a través de la excelencia
personal. En estos tiempos de postmodernidad, la construccién del liderazgo se
convierte en una tarea ardua y tenaz, pero la educacion necesita muchos lideres en los
centros de estudios para poder transformar la realidad trasnochada, caduca y adaptarla
a los nuevos retos de la sociedad (Rojas, et al., 2020). El dominio de la gestion escolar
corresponde a un conjunto de saberes y practicas, entre ellas, un liderazgo efectivo y
compartido entre todos los involucrados, cada institucion es distinta y de ahi radica la
complejidad de su estudio. Por eso es por lo que para las organizaciones educativas es
responsabilidad fortalecer la construccion de saberes desde a gestion escolar, estimular
procesos que lleven a la reflexion y a la critica sobre las practicas de gestion y
direccion, favorecer su problematizacion y propiciar la construccidon de mecanismos
innovadores para la mejora continua de la calidad educativa (Cruz 2019).

Marco normativo

Para llevar a cabo un programa de induccién adecuado es necesario que existan
leyes y documentos normativos que puedan dirigir al lider educativo en el proceso. La
administracion de la educacién se encarga de hacer que las leyes, reglamentos y
directrices se ejecuten y sean cumplidas en el centro educativo. Las decisiones que
tome el administrador de la educacion deben estar basadas en estos documentos
(Picado, 2016).

La ley 85-2018 segun enmendada, conocida como “Ley de Reforma educativa de

Puerto Rico”, establece en el articulo 3.04 que el sistema de evaluaciones debe ser
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fundamentado en la “evaluacion objetiva y sustantiva”. También se estipula en la misma
que este debe generar compromiso al “fomentar el espiritu de responsabilidad y de
servicio”. Ademas, sefiala que permite mejorar:

1. la gestion de las escuelas

2. el desempefio de los docentes

3. la gestion de los recursos humanos

Otro punto establecido en la Ley 85 (2018) y que esta atado a los derechos de los
maestros es el articulo 2.12(a), en este articulo se estipula que el maestro tiene
derecho a actualizar sus conocimientos para mejorar su desempefio profesional y su
desarrollo personal. El lider educativo juega un rol activo en lograr el cumplimiento de
ese articulo de la ley.

El DEPR reconociendo gue tenia muchos maestros ocupacionales nombrados en
la clasificacion de transitorios elegibles present6 un proyecto que luego la Legislatura de
Puerto Rico convirtié en la Ley 56 (2019) “Ley de extension de nombramientos a los
maestros con estatus transitorio provisional en categorias de dificil reclutamiento bajo la
Secretaria Auxiliar de Educacion Ocupacional y Técnica del Departamento de
Educacion de Puerto Rico” reclutd personal sin tener la licencia de maestro en la
especialidad para la cual fue nombrado y le otorg6 un plazo de 3 afios para completar el
proceso. Esta situacion ha provocado que el lider educativo lleve a cabo un proceso de
seguimiento de requisitos para que el maestro principiante logre su certificacion. Con el
establecimiento de esa ley se logré6 retener el personal mientras terminaba sus
requisitos, pero la aplicacion de la Ley 80, “Ley del Programa de Retiro Incentivado”, de
2020, provoc6 que cientos de maestros renunciaran a sus puestos ya que gozarian del

pago un afio de sueldo y plan médico. Ante la salida de tantos docentes fue el area
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ocupacional la mas afectada ya que los maestros son especialistas técnicos en sus
rutas ocupacionales que son de dificil reclutamiento y esta nueva ley volvié a poner en
un papel protagonico al lider educativo que tendria que recibir a partir del 2020, una ola
de nuevos maestros para los cuales debe desarrollar planes de induccion. En la
actualidad se trabaja con la aplicacion de la Ley 2 (2021) que es una extension de la
Ley 56 y asi proveer las mismas condiciones de la Ley 56 a maestros ocupacionales,
académicos y asistentes de estudiantes de educacion especial. Los cambios en el
sistema de retiro de maestros de Puerto Rico provocaran la salida estimada de casi
8,000 docentes y para mitigar ese impacto el DEPR se ha unido al proyecto de
Profesionalizacién Acelerada de Docentes, un esfuerzo conjunto entre el Departamento
de Educacién y la Universidad de Puerto Rico (UPR) para reclutar mas docentes en
plazas regulares y adelantar la preparacion de los que ya estan en las aulas. Al finalizar
este proyecto, el DEPR espera lograr tener mas docentes certificados en rutas distintas
a las de enseflanza lo que provocara el desarrollo de planes de induccién en la nueva
ruta que el docente comience a ensenar.

En la ley Every Student Succed Act ESSA (USG, 2015) se establece que ser
altamente cualificado no es suficiente, cada docente tiene que demostrar ser efectivo,
basado en el aprovechamiento académico de los estudiantes en los diferentes sistemas
de evaluacion. Por lo tanto, el desarrollo profesional de los maestros tiene como meta
fortalecer las practicas educativas y responder a las diferentes necesidades de los
estudiantes. Para ello el DEPR, delinea las diferentes modalidades y actividades para
facilitar el desarrollo profesional del docente y la mentoria es una de las estrategias de
induccion a las cuales hace referencia. Segun lo describe la Carta Circular 2-2016-2017

sobre los principios y normas para la implementacién de actividades dirigidas a facilitar
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el desarrollo profesional en el DEPR, el protocolo de desarrollo de una mentoria es
fundamental. Sin un protocolo claro y conocido por la comunidad escolar, la mentoria
asume un caracter informal, el cual puede ser desarrollado como parte de induccion,
apoyo, avaluacion u otros. En una mentoria formal, el proceso tiene un caracter
profesional y formativo (p. 23).

Los documentos normativos del DEPR sirven de guia para indicar cdmo se debe
llevar a cabo la evaluacién. La Carta Circular 06-2019-2020 de politica publica sobre el
sistema de evaluacion del desempefio del personal docente y docente administrativo.
Este es el documento normativo con el cual se establece que una manera de apoyar la
profesionalizacion de los docentes es mediante el proceso de evaluacion del
desempefio. El propdésito de las evaluaciones de desempefio de docente y docente
administrativo es identificar y reconocer las fortalezas y los logros del personal.
Ademas, se detectaran las areas de reto para brindar apoyo, seguimiento y desarrollo
profesional, segln la necesidad, fortaleciendo las practicas de ensefanza, liderazgo
administrativo y gerencia. Un maestro en induccion comienza a trabajar al DEPR bajo
un contrato transitorio o elegible provisional. En la Carta Circular Nium. 6 (2019-2020) de
evaluacion del personal docente y docente administrativo se estipula que los maestros
principiantes, tienen que completar 15 horas de desarrollo profesional en las areas de
su desempefio que necesiten fortalecer, para incidir de manera positiva en el
aprovechamiento académico de los estudiantes. Sin embargo, en dicha Carta Circular
no hay evidencia de algun modelo recomendado para el disefio del plan. Tampoco se
hacen recomendaciones en torno al proceso para identificar las areas de necesidad de

los docentes principiantes.
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Cuando un director y un maestro son contratados por el DEPR son orientados y
se le s solicita que firmen el documento identificado como DE-16 que contiene sus
tareas y funciones del puesto de director escolar y maestro seguin corresponde, se
contempla en la tarea #9 que el director debe proveer toda la coordinacion necesaria
relacionada con los servicios complementarios a la docencia. En esos servicios estan
contemplados los maestros transitorios (de nuevo ingreso) y los maestros permanentes.
Cabe destacar que todas las tareas docentes contempladas en ese documento
solamente pueden ser logradas con un plan de trabajo desarrollado por el lider
educativo. El seguimiento al cumplimiento de funciones del lider educativo lo llevan a
cabo desde las unidades de gerencia de las Regiones Educativas ORE y esta
establecido a través de la Carta Circular 021-2021-2022 “Politica Publica para el Apoyo
Académico y la Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS”.
Esa carta circular contempla una serie de actividades de apoyo a la docencia que deben
ser llevadas por los facilitadores, pero durante el curso de esta investigacion, las
regiones educativas del DEPR que comprenden pueblos en la zona norte, sélo
contaban con un facilitador en la categoria ocupacional para poder dar el apoyo al
maestro de esas rutas ocupacionales. Con un sélo recurso en la plantilla de trabajo,
sigue siendo trabajo del lider educativo el proveer la asistencia técnica que necesita el
docente ocupacional. EL curriculo y la organizacién escolar de los programas
ocupacionales se rigen por la Carta Circular 013-2021-2022 “Politica Publica del
Proceso de Aprendizaje Basado en el trabajo (WBL)" que trabaja especificamente con
la practica ocupacional que debe completar el estudiante para recibir su diploma de la
ruta escogida y la nueva Carta Circular 29-2021-2022 “Politica Publica Sobre las

Normas para la Organizacion de la Oferta Ocupacional y Técnica en el Nivel Secundario
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y en las Escuelas Ocupacionales de las Instituciones Correccionales” que trae como
cambio que el estudiante sera atendido por el docente ocupacional desde el 9no grado.
Esto afiade otro grado y otra metodologia de ensefianza para un estudiante que esta en
su primer afio del nivel superior
Estas leyes y documentos normativos serian herramientas Gtiles si contaran con

los recursos ocupacionales que puedan servir de apoyo a la docencia junto con el lider
educativo. Para Jiménez (2019), el mejoramiento de la educacion en el siglo XXI se
centra en la adecuada y constante integracion de los procesos organizacionales desde
la gestion de instituciones educativas. Aplicando lo que establecid en su investigacion.
Es necesario, segun Zulueta (2020), tener en cuenta el cambio paradigméatico que se
esta produciendo en el ambito educativo general, lo que sin duda obliga a que los
sistemas educativos y de gobierno deban replantearse sus funciones y el rol que debe
asumir.

Estudios relacionados con el liderazgo y el proceso de induccién docente

En la revision de investigaciones se encontré la necesidad de la presencia de

mentoria en la capacitacion docente. Marcelo y Vallant (2017) indicaron en su
investigacion relacionada con la induccién, que es imperativo, la creacion de estructuras
formativas fuertes y descentralizadas que hagan posible ofrecer formacién a un muy
elevado numero de docentes que insertan cada afio a las escuelas, asi como capacitar
y poner a disposicion del sistema, un elevado numero de mentores con la formacion
adecuada. En la investigacion llevada a cabo por Avalos y Valenzuela (2016), las
principales motivaciones que incidirian en las altas tasas de desercion docente durante
los primeros afios se referirian a: 1) insatisfaccion con las oportunidades de desarrollo

profesional, 2) condiciones laborales precarias asociadas a bajos ingresos econémicos,
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3) insatisfaccién con la gestion directiva, 4) escasa percepcion de autonomia profesional
y V) escaso apoyo de otros profesores. En concordancia con esto ultimo, Gaete, et al.
(2017) insisten en la relevancia del apoyo de otros profesionales para adentrarse e
interpretar la cultura escolar en la que se inserta el profesor principiante. Ambas
investigaciones sugieren que la desercion estaria vinculada con factores contextuales
gue habria que considerar para comprender la realidad de los principiantes.

En una investigacion realizada a 10 maestros noveles por Cisternas y Lobos
(2019), se describe a la induccidn profesional como espacio protegido de apoyo y
desarrollo para los profesores que se inician en la docencia es un derecho y una
necesidad que con los afios ha cobrado mayor relevancia a nivel nacional e
internacional. Es un periodo critico para la configuracién de la identidad y consolidacion
profesional. Por ello, comprender la experiencia y vision de los docentes ndveles
respecto a los desafios actuales en materia de inclusién educativa resulta un insumo
significativo para la elaboracion de programas de mentoria, para la formacion continua y
para analizar fortalezas y debilidades de la formacion inicial docente. Los resultados de
esta investigacion dan cuenta de un interés genuino de los docentes néveles por
responder a los desafios del trabajo en aulas heterogéneas, contrario a la idea de una
actitud indiferente (Cisternas y Lobos, 2019). Este hallazgo sintoniza con otras
investigaciones que refuerzan la idea de que quienes presentan menor experiencia
docente pueden tener mayor sensibilidad y conviccién respecto a desarrollar una
ensefianza para todos los estudiantes (Echeita & Simon, 2015; Ruffinelli et al., 2017).

Segun un estudio de Serpentegui, et al. (2018) en el cual el 75% de 38 docentes
gue participaron, indicaron que las instituciones deben invertir mayor tiempo en la fase

de inducciodn. Los programas de mentoria se han convertido en el primer salvavidas
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disponible para los lideres educativos. Wilcoxen et al., (2019) analizaron el impacto del
programa CADRE (Career Advancement and Development of Recruits and
Experienced) que se viene desarrollando en Estados Unidos desde hace 25 afos con
mentores son docentes de escuela que compatibilizan la docencia con el
acompafnamiento de los profesores principiantes. Los resultados indican que la mentoria
tiene un impacto positivo en el bienestar de los profesores principiantes. Relacionado
con programas de mentoria, en un estudio de Cuellar, Gonzélez, Espinoza y Cheung
(2019), los entrevistados manifestaron que un ‘buen mentor’ debe demostrar sélidos
saberes tedricos, procedimentales y estratégicos. Entre los conocimientos relativos a la
teoria, se identifican como medulares aquellos referidos a liderazgo y gestion escolar,
politicas educativas, funcionamiento del sistema educativo y aprendizaje de adultos. En
relacion con los procedimentales, los participantes destacan la importancia de que el
mentor conozca cOmo actuar en los distintos ambitos que implica la direccion escolar; lo
gue estad muy ligado al conocimiento estratégico, concerniente a cuando actuar y con
gué herramientas abordar el problema, dependiendo del propdsito que se persiga.
Avalos (2016), presenta la revision de literatura entorno al profesorado
principiante, encontrando que el mayor porcentaje de investigaciones se refieren a la
induccién (descripcion de programas, procesos y efectos); en segundo lugar figuran las
investigaciones sobre los procesos de ensefianza y aprendizaje del contenido (aspectos
cognitivos, afectivos, sociales y practicos); en tercer lugar el aprendizaje profesional
(reflexion, habilidades cognitivas, liderazgo); que analizan las situaciones de abandono
(factores que afectan); en cuarto lugar los estudios sobre las creencias, actitudes,
tensiones, desafios y preocupaciones de los profesores principiantes; en quinto lugar

los estudios sobre la mentoria (relaciones, cualidades y problemas de los mentores).
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El lider educativo debe tener conocimiento del funcionamiento de las rutas
ocupacionales que se ofrecen en su escenario laboral y recibir educacion en servicio
sobre los estandares y comprender el nivel de complejidad de cada uno para poder
proveer las oportunidades de induccién que los docentes necesitan. Finalmente, cabe
destacar que existen investigaciones recientes donde se reafirma que la principal
demanda en torno a la diversidad se concentra en la dimension didactica de la labor
educativa y el peso que tiene la presion por cumplir estandares y logicas escolares
burocratizadas que agregan complejidad al trabajo docente y en la necesidad de dar un
trato igualitario, evitando visibilizar en exceso las diferencias para no generar efectos
negativos (Cisternas, 2016; Jiménez & Montecinos, 2018; Ruffinelli,et al., 2017).

Este capitulo nos permitié analizar desde un marco tedrico, empirico y normativo
la importancia de llevar a cabo esta investigaciéon. Sin dunda la investigacion del rol del
lider en la induccion es vital para poder proponer nuevas guias y facilitar los procesos

de la educacion en servicio.



CAPITULO 1l
METODO
Introduccion

En este capitulo se presenta el método que se utilizé en la investigacién propuesta
para describir el rol del lider educativo en el proceso de induccidén para maestros
ocupacionales del sistema publico de ensefianza en Puerto Rico. El capitulo consta de
las siguientes secciones; la metodologia en donde se describe el método seleccionado
basado en lo que los expertos recomiendan para el tipo de estudio que se llevé a cabo,
el disefio adecuado para el mismo, la seleccidon de participantes adecuados para llevar
a cabo el estudio, el escenario seleccionado, el procedimiento del estudio, como se
llev6 a cabo la recopilacién de la informacién, el andlisis de la informacion y los
aspectos éticos que estuvieron presentes en una investigacion.

Las preguntas de investigacioén que guiaron la investigacion fueron las siguientes;
Pregunta general:

¢,Como los lideres de 3 escuelas superiores publicas de la zona norte de Puerto
Rico llevan a cabo el proceso de induccién de los maestros ocupacionales?,
Preguntas especificas:

1. ¢Cuales son las practicas de educacion en servicio y reflexion didacticas

utilizadas para apoyar al maestro principiante en las escuelas referidas?
2. ¢Cbomo han incidido dichas practicas en el desempefio del maestro
principiante?
3. ¢Cudles ha sido los retos que confrontan los lideres educativos para

institucionalizar en sus comunidades escolares el proceso de induccion?

38
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4. ¢Cudles son las recomendaciones de estos lideres educativos para la
implantacién de politica educativa sistémica encaminada a la
institucionalizacion del proceso de induccién?

Método

Para el desarrollo de la investigacion se utilizo la metodologia cualitativa. La
investigacion cualitativa es un cuerpo de conocimientos que conforman los distintos
disefios y estrategias de recopilacion de datos o informacion de naturaleza textual o
narrativa. El estudio cualitativo apela a una observacion proxima y detallada del sujeto
€n su propio contexto, para lograr aproximarse lo mas posible a la significacion de los
fendmenos. Desde esta perspectiva metodolégica se describié detalladamente como los
lideres educativos interpretaban y llevaban a cabo el proceso de induccion y el
significado que le adjudicaban al mismo para el apoyo de la docencia de los maestros
principiantes. Estos elementos se contemplan en lo que Merriam y Tisdell (2016)
indicaron al afirmar que en la investigacion cualitativa se tiene interés de entender cémo
las personas interpretan sus experiencias, como construyen su mundo o ambiente y que
significado les otorgan a sus experiencias. Hernandez y Méndez (2018) mencionan,
entre los propdsitos centrales del analisis cualitativo: (a) explorar los datos e imponerles
una estructura, (b)descubrir patrones, temas o categorias en los datos; que a su vez
posibiliten, y (c) otorgarles sentido y explicarlos en funcién del planteamiento del
problema.

Por estas razones, se identificé el método cualitativo como el més idoneo para la

investigacion propuesta. Consideramos que ante el fenomeno que se estudio fue

importante escuchar las voces de los protagonistas en sus escenarios naturales para
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describir cabalmente las experiencias y las dimensiones del fendmeno, asi como el
significado que adjudicaron los directores a dichas experiencias y las potenciales
soluciones que podrian guiar el establecimiento de politicas, hormas y procedimientos
para fortalecer el proceso de induccion de los maestros ocupacionales en el sistema
publico de ensefianza en Puerto Rico.
Disefio

Utilizamos el estudio de caso como disefio para la investigacion. Yin (2018)
expuso gue la utilizacién del estudio de caso como disefo de investigacion puede
contribuir a nuestro conocimiento acerca de un individuo, grupo u organizacién social.
Creswell y Guetterman (2019), definen el estudio de caso como la exploracion profunda
de un sistema limitado que tiene como base una extensa recopilacion de datos. Cuando
se utiliza el estudio de caso como disefio, se examinan los principios y suposiciones en
una sociedad, tanto y en cuanto estas se relacionen con la indagacion en torno al caso
bajo estudio. Rule & Mitchell (2015) destacan el valor de los estudios de casos como
procedimiento para la produccién de conceptos y esquemas teoricos, enfatizando en la
relacion existente entre investigacion, teoria y practica para proponer un esquema de
produccion teérica, basado en cuatro dimensiones: (1) teoria del caso, que plantea la
construccion del caso de estudio entre los participantes y las partes interesadas;
(2) teoria para el caso, a partir de un modelo deductivo que permita verificar la teoria a
través de un estudio de caso; (3) teoria desde el caso, mediante procedimientos
inductivos que permitan generar teoria a partir del caso; y (4) entre la teoria y el caso,

mucho méas complejo, a través de un modelo dialégico en donde la deduccion y la
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induccién suponen una progresion lineal que va de la teoria a la investigacion, o
viceversa (Rule & Mitchell, 2015).

Los estudios de caso abarcan mas complejidad que un informe de caso tipico, ya
gue incorporan multiples flujos de datos combinados de manera creativa, en tal sentido,
el detalle y riqueza, es que ayudan a los lectores a comprenderlo, asi como a
determinar si los hallazgos podrian ser aplicables mas alla de ese entorno (Alpi y Evans,
2019). Creswell (2018) define el estudio de caso como, “Un disefio de investigacion que
se encuentra en muchos campos, especialmente la evaluacién, en el que el investigador
desarrolla un andlisis en profundidad de un caso, a menudo un programa, evento,
actividad, proceso o una o mas personas” (p. 30). Cresswell y Guetterman (2019)
afirmaron que este tipo de investigacion se utiliza cuando el problema de investigacion
requiere una exploracién o entendimiento de un fenomeno. Yin (2017) describe las
caracteristicas criticas de los estudios de caso. Primero, los estudios de caso investigan
“un fendbmeno contemporaneo en profundidad y dentro de su contexto de la vida real,
especialmente cuando los limites entre el fenébmeno y el contexto no son claramente
evidentes” (Yin, 2017, p. 18). El fendmeno y su contexto estan entrelazados, pero el
caso debe representar un sistema acotado, en el que el caso esta claramente definido y
delimitado (Merriam & Tisdell, 2015). En segundo lugar, los estudios de caso abordan
toda la complejidad de un problema de investigacion al incorporar maltiples fuentes y
tipos de evidencia (Yin, 2017).

El método de estudio de casos es particularmente Util para investigar
intervenciones educativas porque proporciona una descripcion rica de todos los factores

interrelacionados. Tanto los disefios de caso Unico como los de multiples casos son
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aceptables y comunes (Merriam y Tisdell, 2015; Stake, 1995; Yin, 2017). Al elegir un
caso simple en lugar de un disefio de caso multiple, se pueden aplicar cinco
fundamentos; el caso Unico puede ser (i) critico, (ii) inusual, (iii) comuan, (iv) revelador o
(v) longitudinal (Yin, 2017). Por lo general, se utilizan varios casos para replicar una
intervencion y presentar un contexto diferente. En un estudio de caso multiple, hay una
similitud entre los casos, lo que permite a los investigadores analizar y encontrar
diferencias especificas que son replicables o transferibles a contextos similares.

En la investigacién utilizamos el estudio de caso colectivo (i.e., multiple).
Especificamente, trabajamos el caso de tres lideres educativos (directores escolares).
Estos dirigian escuelas superiores, de la zona norte de Puerto Rico, con ofrecimientos
ocupacionales. Cada lider constituyé un caso del cual se describieron las practicas
utilizadas para la induccion del maestro principiante con especialidad en el area
ocupacional. También se describieron los significados que adjudicaron tanto los lideres
como los maestros participantes en el proceso de induccién a las experiencias que
conforman dicho proceso. El estudio de caso permitié reconocer y comprender a
profundidad la particularidad de este fendmeno para distinguir cémo funcionan las
partes y las relaciones con el todo (Cresswell & Poth, 2018).

Rule & Mitchell (2015) destacan el valor de los estudios de casos como
procedimiento para la produccién de conceptos y esquemas teoricos, enfatizando en la
relacion existente entre investigacion, teoria y practica para proponer un esquema de
produccion tedrica. Los programas para el proceso de induccion “deben ser una
respuesta institucional a la necesidad de ofrecer a los docentes que se inician un

entorno favorable para su crecimiento y desarrollo profesional”. Se utilizaran diversas
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maneras para describir, decodificar, traducir y otorgar significado a los fendmenos que
ocurren en un espacio social.

El disefio de investigacidn de este estudio permitié explicar los procedimientos
utilizados y la validez de las conclusiones, incluyendo la informacion pertinente para
entender y demostrar la capacidad de replicar los resultados de la investigacion (Abreu,
2015). La estructura metodoldgica que se utilizé fue en sintonia con el enfoque
seleccionado como condicion para garantizar la validez de los resultados. Se mostraron
cada uno de los procedimientos a realizarse para lograr la recopilacion y el analisis de
los datos recopilados. Todo el proceso se llevo a cabo de forma sistemética, teniendo
en cuenta que, si el disefio esta concebido cuidadosamente, los resultados en el
producto final del estudio tendran mayores posibilidades de éxito en la generacion de
conocimiento (Hernandez, et al., 2014).

Seleccién de participantes

La seleccion de los participantes fue intencional. En la seleccion intencional se
identifican los sujetos, casos o elementos que tengan o puedan ofrecer la informacion
necesaria para contestar las preguntas de investigacién (Creswell & Poth, 2018). La
seleccion intencional también implica localizar la unidad de andlisis desde la
subjetividad. Esto requiere que el investigador debe saber qué puede ofrecer la
informacion y desde el inicio, debe saberse dénde se encuentra la unidad de analisis.
Entre las ventajas de la utilizacion de la seleccion intencional se encuentran las
siguientes: es de facil ejecucion, usualmente asegura que participen los sujetos que se
contactan, le aflade credibilidad al proceso y propicia la recopilacién de informacion

necesaria.
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Proponemos identificar 3 lideres educativos quienes dirigian escuelas con
ofrecimientos curriculares ocupacionales y 6 maestros ocupacionales que se
encontraban en el proceso de induccién. La induccion es esa etapa inicial del primer y
segundo afio que marca la transicion entre la vida universitaria y el inicio en las labores
en la profesion docente. Estos ofrecieron informacion detallada y fidedigna en torno a
las experiencias vividas durante el referido proceso. Para proteger a todas las personas
involucradas en la investigacion, se siguio el protocolo establecido en el Recinto de Rio
Piedras, se solicitd el permiso para realizar la investigacion, ya que se utilizé la
interaccion presencial con seres humanos en estos estudios. Ademas, se desarrollé un
plan de control de exposicion al SARS-CoV-2 (Plan Control Exposicion COVID-19).

Una vez se conto con el permiso del Comité Institucional para la Proteccién de
Sujetos Humanos en la Investigacion (CIPSHI), citd los potenciales participantes a una
entrevista presencial, siguiendo la estructura de la entrevista del primer contacto
(Apéndice A). En ese primer contacto se discutieron los siguientes aspectos;
presentacion de la investigadora, propdsito de la investigacion, se discutié el documento
del consentimiento informado y se acord6 una fecha para la entrevista. El
consentimiento informado contenia una explicacion sobre el tema de investigacion y el
propésito de esta. Se le proveyd espacio para hacer preguntas que estimaran
necesarias para asegurar que entendian los procedimientos, riesgos y beneficios que
conllevo participar de la investigacién. Se les instruy6 sobre la posibilidad de que la
investigacion se lleve a cabo en modalidad presencial o virtual. De requerir que fuese
virtual, se utilizara la plataforma escogida por el participante sin que tenga que incurrir

en ningun gasto. Se notificé sobre posibles riesgos y beneficios asociados a su
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participacién, la confidencialidad y derechos del participante. Una vez el participante
tenia aclarados todos los puntos y el investigador terminé toda la explicacion, se
procedi6 a escribir el nombre del participante, nombre del investigador, firma del
participante, firma del investigador y la fecha en que se firma el documento por ambas
partes.

Como ya se indico, la seleccion intencionada de 3 directores y 2 maestros de cada
una de las escuelas que dirigen estos lideres. El total de participantes fue de 3
directores y 6 maestros principiantes de 3 las escuelas superiores.

Los directores fueron de escuelas superiores que tengan ofrecimientos
ocupacionales. El director escolar es el lider educativo dentro del centro escolar
responsable ante el secretario de educacién y el Consejo Escolar del desenvolvimiento
académico y administrativo de la escuela.

Los 6 maestros seleccionados fueron aquellos que ofrecen cursos ocupacionales.
Un maestro ocupacional es el docente especialista en materias que capacitan al
estudiante en una ruta de empleo. En la actualidad, el Departamento de Educacion a
través de la Secretaria Ocupacional y Técnica provee 45 especialidades dentro de 6
programas ocupacionales. El método de seleccion intencional de los sujetos de la
investigacion fue por criterios. En la seleccidn por criterios se identificaron y eligieron
sujetos con un mismo perfil o caracteristicas especificas en torno al fenébmeno que se
estudia.

Caracteristicas de los participantes
Los directores que se escogieron fueron de escuelas superiores de la zona norte

de Puerto Rico y cuyas escuelas tenian ofrecimientos ocupacionales. Esos directores
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fueron escogidos por su experiencia de tres afilos 0 mas y peritaje en el disefio y
desarrollo de planes de induccion para los maestros principiantes en escuelas
superiores con ofrecimientos ocupacionales que dirigen o han dirigido. Esta seleccién
de participantes se les considera homogénea, ya que las unidades que se van a
seleccionar poseen un mismo perfil o caracteristicas, o bien comparten rasgos similares
(Hernandez, et al., 2014).

Se seleccionaron maestros que tenian uno a tres afios de experiencia docente en
el &rea ocupacional y que se encuentran en proceso de induccién. Marcelo y Vaillant
(2017) indicaron que el proceso de induccion de un maestro puede durar hasta dos
afios. EI DEPR considera a un maestro de uno o dos afios, un maestro en etapa
transitoria o probatoria. Se escogi6 el nivel superior porque es el DEPR ha establecido
gue es el nivel donde el maestro ocupacional imparte los cursos de las distintas
especialidades ocupacionales conducentes a certificados.

Escenarios

Un paso importante en el proceso de investigacion es llevar a cabo la
investigacion en el lugar donde los participantes experimentan el tema o problema en
estudio (Creswell y Creswell 2017). La seleccion de la region de Norte de la Isla de
Puerto Rico obedecio al propdsito de contar con un area accesible para llevar a cabo a
la investigacion. Para el afio escolar 2022-2023 la zona norte contaba con 47 escuelas
superiores con ofrecimientos ocupacionales. La seleccion fue aleatoria entre una lista
de potenciales escuelas que cumplian con los criterios. Se le solicit6 a la Oficina de
Recursos Humanos del DEPR una lista de escuelas de esa zona que tenian maestros

ocupacionales con uno a tres afios de servicio y directores con tres afios 0 mas
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dirigiendo escuelas con ofrecimientos ocupacionales y que cumplian con los criterios de
seleccion.
Procedimiento

El procedimiento se inici6 con la solicitud de permiso al Comité Institucional para
la proteccion de seres humanos (CIPSHI) para llevar a cabo la investigacion y la
presentacion del Plan de control de exposicion a COVID-19 para investigaciones de
campo (Apéndice G) que es requisito para investigaciones presenciales. En la politica
publica del Programa Graduado de la Universidad de Puerto Rico en Rio Piedras
UPRRP, se establece que cada investigacion de campo debe tener un Plan de control
de exposicion a COVID-19 personalizado a las condiciones, escenarios y
particularidades de la investigacion. El plan debe cumplir con las medidas necesarias
para la proteccion de nuestros investigadores, personal y estudiantado, asi como de las
personas que dan apoyo o0 que son participantes de las investigaciones. Una vez
autorizado el protocolo para la investigacion, se procedid a identificar los expertos para
la evaluacion de los protocolos.

El primer contacto con los directores y los maestros fue de forma telefénica para
solicitarles sus correos electrénicos. Una vez se obtuvieron los correos electrénicos se
procedi6 a enviarles una carta de invitacién a una primera reunion. En la carta se
solicité que indicaran la modalidad que preferian para que se llevara a cabo la misma.
La modalidad que escogieron los participantes fue presencial, se solicitd que indicaran
la fecha y la hora adecuada para llevar a cabo la misma.

El dia determinado para la primera entrevista individual, se compartio el

consentimiento informado y se procedio a la firma del referido documento con aquellos
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gue aceptaron la invitacién a colaborar en la investigacion. Esa carta se les indico en
gué consistia la investigacion, cudl seria el procedimiento que se utilizaria, los
beneficios, sus responsabilidades y las ventajas y desventajas de participar del mismo y
donde se certificd que su participacién era libre y voluntaria como parte del estudio.
Ademas, se coordinaron las fechas para las entrevistas. A continuacion, se detallan las
técnicas que se utilizaron, sus descripciones y la calidad interpretativa de las mismas.
Técnicas para larecopilacion de la informacién

Lo que se busca en un estudio cualitativo es obtener datos (que se convertiran en
informacion) de personas, otros seres vivos, comunidades, situaciones 0 procesos en
profundidad; en las propias "formas de expresion" de cada unidad de muestreo. Al
tratarse de seres humanos, los datos que interesan son conceptos, percepciones,
imagenes mentales, creencias, emociones, interacciones, pensamientos, practicas,
experiencias, vivencias y roles manifestados en el lenguaje de los participantes, ya sea
de manera individual, grupal o colectiva (Hernandez Sampieri, 2018). El proceso de la
recopilacién de informacion se llevé a cabo con una serie de pasos. Primero se
identificaron las fuentes de informacion, o sea los sujetos que pueden proveer la
informacion. Segundo, se identificé la localizacién de las fuentes y se trabajo con la
ubicacién el acceso y los permisos. Tercero, de determiné el medio para recopilar la
informacion y se determinaron las técnicas a utilizarse. Por altimo, el cuarto paso fue la
organizacion de la informacion para su andlisis y de esta forma facilitar el analisis.
Creswell y Creswell (2017) indicé que el entrevistador cualitativo, por lo general recopila
informacion de diferentes fuentes. En este estudio de caso se utilizaron las entrevistas

semiestructuradas, las observaciones y el analisis de documentos. Los protocolos de
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entrevista de directores y maestros fueron evaluados utilizando una planilla para la
evaluacion de la entrevista (Apéndice B). La planilla contd con las siguientes secciones;
acuerdo de participacién, area de peritaje, fecha de evaluacién y firma del experto. La
seccion de evaluacion incluyé la pregunta de investigacion, pregunta guia,
recomendaciones y observaciones y los criterios para la evaluacién fueron; por
correspondencia, relevancia y redaccion.
Entrevista

La entrevista es un método para inquirir en el que se da un intercambio de ideas a
través de una conversacion entre dos personas. El propdsito de las entrevistas es
comprender las experiencias vividas por otras personas y el significado que estas le
otorgan a las mismas. El estilo de entrevista que se utilizé fue semiestructurado. Se
utilizé una guia de preguntas para directores y otra independiente para los maestros.
Ambas entrevistas se llevaron a cabo por mutuo acuerdo. La guia de preguntas para los
maestros (Apéndice C) contiene una seccién demografica, se presenta una descripcion
general del proyecto y caracteristicas de la entrevista. Las dimensiones de preguntas
incluidas en el documento son; situacién del maestro principiante, programa y practicas
de induccidn, participacion en programas de induccion y resultados de los programas de
induccién. La guia de preguntas para los directores (Apéndice D) contiene una seccién
demografica, se presenta una descripcién general del proyecto y caracteristicas de la
entrevista. Las dimensiones de preguntas incluidas en el documento son; aspectos
administrativos, situacion del maestro principiante, practicas de induccion y resultados

de los programas de induccién. Esta guia de preguntas ayudara a que las respuestas
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muchas veces no son necesariamente breves y esto facilité la profundizacion de las
preguntas especificas.

Un panel de expertos evalué la guia de preguntas de las entrevistas directores y
maestros. El panel de expertos lo constituyd un maestro del area ocupacional y un
director de una escuela superior que contenga ofrecimientos ocupacionales, un profesor
universitario del area de liderazgo educativo y un profesor de investigacion y evaluacion
educativa de una universidad del estado, universidad privada o del mismo sistema
educativo que esté destacado en el nivel central del DEPR con doctorado en educacion
y una trayectoria profesional vinculada con de planes de educacion en servicio. Se les
entrego6 una plantilla para cada protocolo de preguntas de directores y maestros, ellos
hicieron la evaluacién de las preguntas y determinaron el nivel de relevancia de cada
una. Se dispuso de un espacio de observaciones al lado de cada pregunta en la cual
hicieron su reflexion sobre la misma. La estructura de la planilla se divide de la siguiente
manera; seccion de acuerdo de participacion donde el experto acepto participar, el
nombre el experto, area de peritaje, fecha de la evaluacién y la firma del experto. Se
proveyeron instrucciones sobre cdmo contestar las preguntas y dénde debe escribir sus
recomendaciones y observaciones. Para cada pregunta se pidié que evaluaran
utilizando los criterios de correspondencia, relevancia y redaccion, asi como las
observaciones y recomendaciones de cada una. Las recomendaciones de los expertos
se integraron en la reformulacion de preguntas y en la integracién de preguntas nuevas.

La entrevista es un dialogo que se establece entre el investigador y los
participantes (Valles, 2014), y como tal constituye una herramienta fundamental para la

investigacion cualitativa. Durante la formulacién de las preguntas de la entrevista se
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sugiere elaborar un guion que abargue los temas relacionados con los objetivos y
conceptos del estudio, para obtener informacion sobre el fendmeno y captar todos sus
aspectos, desde la perspectiva de los participantes (Valles, 2014). El objetivo de las
entrevistas fue captar, de una manera reflexiva, las experiencias de directores y
maestros relacionadas a la practica de la inducciéon. De acuerdo con Cresswell y Poth
(2018), los datos que se recopilan mediante entrevistas en persona son guiadas por las
preguntas de investigacion, pero son lo suficientemente desestructuradas como para
permitir el descubrimiento de nuevas ideas y temas.

La investigacion se llevé a cabo siguiendo el plan de control de exposicion al
SARS-CoV-2 con la guia de recomendaciones para llevar a cabo entrevistas de forma
virtual. Esta guia contemplé incluir en el consentimiento informado la observacion de
gue al utilizar plataformas virtuales no podemos control del acceso que tengan terceros
dentro de las mismas. También se incluyé como se manejara la confidencialidad, ya que
por medio de las plataformas digitales se puede identificar quién es la persona que
provee la informacion. Se solicitdé permiso para grabar la entrevista y las mismas fueron
transcritas ad verbatim.

Descripcidn. Yin (2018) indico que la entrevista es una de las principales fuentes de
informacidn en un estudio de caso. Por el tipo de investigacion que llevamos a cabo, la
entrevista semiestructurada fue la que se ajusto con el tema y las fuentes que fueron
impactadas. La entrevista semiestructurada le permite al investigador preparar una guia
de preguntas, pero no se restringe a esas, sino que le permite realizar al momento de la
entrevista preguntas adicionales que entienda son necesarias para entender la unidad

de estudio (Hernandez et al., 2014). Su propoésito, segin Seidman et al. (2019), es
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comprender las experiencias vividas por otras personas y el significado que estas le
otorgan a las mismas; implica investigar qué paso y por qué razén. La entrevista puede
tener seis modalidades; individuales, por via telefénica, videollamadas, via correo
electrénico o preguntas abiertas en cuestionarios.

En el caso de la investigacion que trabajamos se consider6 dos posibles
modalidades, pero los participantes optaron por la modalidad individual. En la modalidad
individual obtuvimos respuestas de un solo participante a la vez, en un tiempo
determinado. La finalidad de esta entrevista fue para lograr un punto de saturacién
respecto al fendmeno bajo estudio. Cada escenario tenia un protocolo distinto y, por lo
tanto, se considero la opcion que se adapto al protocolo del contexto o a una peticién de
los participantes de la investigacion.

Evidencia de la Calidad Interpretativa. La credibilidad se mantuvo ya que en la
investigacion se interpreto la informacién a partir de lo que el participante indicé. Se
incluyeron las citas directas de las entrevistas. Se conservo la correspondencia
presentando la informacién desde el punto de vista de los participantes, para no afectar
su significado. Se utilizé la evaluacién de expertos para la revision del contenido,
pertinencia y estructura de la entrevista. La dependencia se establecié utilizando
recursos para uniformar los procesos. Se estructur6 el protocolo de CIPSHI para la
administracioén, se solicitaron permisos para acceso, permisos para participar que
incluyeron el consentimiento y/o asentimiento informado y el entendimiento de procesos
éticos. Se evaluo la transferencia de los hallazgos de estas entrevistas. Se tomo en
cuenta el contexto del problema, del ambiente, el perfil de los sujetos, la descripcion del

escenario y el momento histérico. La confirmacion se llevo a cabo velando que el
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proceso fuera uno libre de sesgos del investigador. Las evidencias preliminares
incluyeron; contenido de preguntas guias, la correspondencia entre el contenido y las
preguntas del investigador. Las evidencias secundarias incluyeron la revisién de
expertos, las entrevistas cognitivas y se incorporaron los cambios antes de la ejecucion
piloto o préctica. Las evidencias terciarias se llevaron a cabo con la ejecucion piloto con
un director y con un maestro.
Observacion

La observacion se considerd la médula espinal del conocimiento cientifico y se
convirtié también en el eje que articuld la metodologia de la investigacion cualitativa.
Observacion cualitativa No es mera contemplacion (“sentarse a ver el mundo y tomar
notas”); implica adentrarnos profundamente en situaciones sociales y mantener un
papel activo, asi como una reflexion permanente. Estar atento a los detalles, sucesos,
eventos e interacciones (Hernandez et al., 2014). Las observaciones pueden ser
participativa, no participativa o puede haber un cambio de roles. El tipo de observacion
gue utilizamos fue la observacion no participativa. Con la observacion se logro la
correlacion entre la informacién ofrecida por el director(a) y la de los maestros en
induccién y sus gestos durante la respuesta.
Descripcién. La observaciéon que se llevé a cabo sera no participativa (Apéndice E). En
este tipo de observacion el observador no tendra la necesidad de formar parte del
escenario ya que su observacion sera desde afuera. Se llevara a cabo una observacion
enfocada, en la cual el observador haya descartado qué no va a observar y estara

definido un foco de interés y de pertinencia para el estudio (Lucca & Berrios, 2009). Las
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observaciones se hicieron durante la entrevista. Se anotaron los gestos y la
comunicacion no verbal durante el proceso de entrevista.
Evidencia de la calidad interpretativa. El proceso que se seguira sera conforme a lo
gue recomienda la literatura. Primero, se identificd el lugar donde se realizaran las
observaciones acerca del fenébmeno bajo estudio y que en nuestro caso seran escuelas
superiores del DEPR. Durante las entrevistas se hicieron notas descriptivas y reflexivas.
Analisis de documentos

Se llevé a cabo un estudio de evidencia documental sobre las practicas de
induccion y se observaron las mismas en el contexto seleccionado: tres escuelas
publicas secundarias de la region norte de Puerto Rico donde cada una de ellas
constituye un caso porgue se examinara el fenémeno a profundidad. Luego se
compararan los hallazgos entre escuelas con el propésito de identificar patrones de
convergencias y discrepancias que permitan describir el fenémeno. La revision de
documentos proporcioné evidencia de los procesos de induccion en las escuelas,
ademas de corroborar la informacion que se obtenga de las entrevistas. Dentro de los
documentos gque se proponen revisaron se encuentran los siguientes; Carta Circular 2-
2016-2017 sobre los principios y normas para la implementacion de actividades
dirigidas a facilitar el desarrollo profesional en el DEPR, Carta Circular 06-2019-2020 de
politica publica sobre el sistema de evaluacion del desempefio del personal docente y
docente administrativo, Carta Circular 021-2021-2022 "Politica Publica para el Apoyo
Académico y la Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS,
Carta Circular 013-2021-2022 “Politica Publica del Proceso de Aprendizaje Basado en

el trabajo (WBL)", Circular 29-2021-2022 “Politica Publica Sobre las Normas para la
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Organizacion de la Oferta Ocupacional y Técnica en el Nivel Secundario y en las
Escuelas Ocupacionales de las Instituciones Correccionales, los formularios del DEPR
identificados como DE-16 del director escolar y DE-16 del maestro que contienen sus
tareas y funciones del puesto de director escolar y maestro segin corresponde y otros
documentos que puedan surgir durante el proceso de la investigacion.

La técnica de recopilaciéon de informacion es una de las mas importantes a la
hora de realizar un estudio de caso porque enfrenta al investigador con documentos
oficiales privados y de los participantes (Creswell, 2013). Existen diversas
aproximaciones teoricas y metodoldgicas en el analisis de documentos que permiten de
manera valida, interpretar textos y documentos de forma explicita o implicita. Los
autores plantearon que el analisis de contenido lo que revela es en definitiva el sentido
gue emerge del texto. Esta técnica es un recurso muy valioso en la investigacion
cualitativa. En la seccién de descripcion se detall6 cdmo se llevo a cabo el andlisis y la
calidad interpretativa.

Descripcidn. El proceso que se llevé a cabo constara de seis pasos. Primero, se
identificaran los tipos de documentos que seran necesarios para responder las
preguntas de investigacion. Estos documentos fueron disefio de excelencia escolar
ocupacional escolar, modelo curricular, reglamento y agendas de reuniones
profesionales. Segundo, se consideraron tanto los documentos publicos como los
privados. Tercero, se comunic6 acerca del uso que se dara a la informacion del
documento. Cuarto, se solicité permiso para acceder y/u obtener el documento. Quinto,
una vez se obtenga el permiso, se realizé una examinacion de este desde la

perspectiva de su completitud, autenticidad y utilidad. Sexto, se selecciond y registro la
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informacion de los documentos. En esta técnica se recopilaron documentos publicos y
privados de participantes o lugares que se relacionaban con el fendmeno bajo estudio.
Se contempl6 el andlisis de publicaciones, récords, minutas, cartas, entre otros. Cada
documento se identificd y el proceso de corroboracién fue desde la rigurosidad de su
publicacion. El andlisis de los documentos ayudo en la familiarizacién con la unidad de
estudio y la informacién que los participantes habian provisto en las entrevistas. Para la
revision y analisis de los documentos se tomaron en cuenta tres criterios: el primero que
los documentos contengan informacién relevante para entender el caso bajo estudio; su
autenticidad y credibilidad (si es original y si provee fuentes genuinas) y finalmente, su
significado (que quiere decir en relacion con el propésito de estudio). La guia de
preguntas (Apéndice C y D) sera sometida a un panel de expertos para evaluar su
construccion. Este panel estara constituido por tres personas: un especialista en
liderazgo educativo, un especialista en investigacién educativa y un profesor
universitario.

Evidencia de la calidad interpretativa. Desde la recopilacion de informacion, se
contribuye a la profundidad sobre la interpretacion. La calidad de la informacion que se
obtiene desde la fuente es sumamente relevante (Ortiz, 2015). En el caso de los textos
0 documentos se corroboré su autenticidad y localizacion. Se incluyeron citas textuales
o fragmentos de textos. La dependencia se mantuvo estructurando el proceso
investigativo para la recopilacion de la informacion. En la evidencia preliminar se
evidencio que los documentos tenian correspondencia con el contenido y las preguntas
de investigacion. En las secundarias los expertos observaron que los documentos

fueran relevantes y pertinentes. En las terciarias se recopilo la informacion de una forma
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adecuada y que contenga la informacién necesaria. Se utilizaran articulos de revistas
cientificas, que son evaluados criticamente por editores y dictaminadores expertos
antes de ser publicados (Creswell, 2013).

Técnicas para el analisis de lainformacion

En este sentido, el andlisis de informacién es el paso mas critico en la
investigacion cualitativa. Es un proceso que consisten consolidar, reducir e interpretar
los datos que las personas aportaron y lo que el investigador ha visto o leido; esto
significa dar sentido a los datos teniendo en cuenta las preguntas de investigaciéon
realizadas. Segun Creswell y Guetterman (2019) existen seis procesos que pueden
llevarse a cabo en el andlisis de informacion. Primero, se prepara y organiza la
informacion. Segundo, se explora y codifica la informacion. Tercero, se codifica para el
desarrollo de la descripcion y los temas. Cuarto, se representan los hallazgos. Quinto,
se valida la precisién de los hallazgos.

Para esta investigacion se utilizé el método Wolcott (1994). En este método el
andlisis de la informacion se llevara a cabo en tres etapas; descripcion, andlisis e
interpretacion. En la descripcién se proveera un relato de lo que ocurrié y se observo.
En el andlisis se ampliard y extendera la explicacion de la descripcién y en la
interpretacion se le dara sentido, significado y utilidad en el contexto de lo que se
investiga. Lucca y Berrios (2009), presentaron una pregunta que el investigador debe
plantearse al trabajar con cada uno de estos:

1. Descripcion: ¢Qué esta ocurriendo?

2. Andlisis: ¢, Qué relacién guardan unos elementos con otros y cémo interactian

para producir un fenébmeno?
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3. Interpretacion: ¢ Cudl es el significado y para qué sirve?

Para el andlisis de casos entre si se prepar6 una matriz para cada etapa del
analisis. Se utilizard una pagina para preparar cada matriz ya que Miles, Huberman &
Saldafia (2019) sugirieron que en la medida que sea posible, cada matriz ocupe una
sola pagina para que cumpla su funcion de visualizacion rapida del caso o casos en sus
dimensiones analiticas centrales.

Se utiliz6 el programa NVivo para la codificacion de las entrevistas transcritas. El
programa de Nvivo posee herramientas para analizar, consultar y explorar que sirven de
apoyo al campo de la investigacion cualitativa, ya que ayuda al usuario en el ahorro de
tiempo y esfuerzo cuando se requiere hacer codificacion de textos, audios, bases de
datos (conjunto de datos), entre otros, asi como también es una excelente herramienta
de ayuda para realizar actividades como lo son la elaboracion de modelos, informes,
tablas, etc. (Chaves et al.,2013). NVivo nos ayudd a dar los primeros pasos para
categorizar nuestros datos, y sirvié para organizar y recuperar material en diferentes
formatos. Cada vez que utilizamos NVivo para una investigacion ésta se incluye como
nuevo proyecto (Sabariego, 2018). La categorizaciéon es asignarles cédigos a
fragmentos de informacion significativas para facilitar el manejo de los archivos. La
codificacién es un proceso teérico-analitico el cual requiere prestar atencién tanto a los
datos como a las unidades de andlisis con las que estamos trabajando (Merriam &
Tisdell, 2016), Una vez generados los cddigos y llegado a la saturacién de estos
(encontrar un nimero de repeticiones consistente en cada cédigo), puede generar el
reporte del sistema de cédigos. Luego que se finalice la codificacion, la investigadora

procedi6 a revisar las categorias y subcategorias para identificar si son inclusivas o
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exclusivas para consolidarlas y conservar aquellas consideradas exclusivas. El analisis
respondié a la creacién de una descripcion amplia del fenébmeno bajo estudio. Se
presento primero la descripcion de cada caso y luego se compararon.

Aspectos éticos

El proceso de investigacion se comenzo6 cuando contamos con la aprobacion el
Comité Institucional para la Proteccion de los Seres Humanos en la Investigacion
(CIPSHI). EI CIPSHI es el comité institucional de revision o Institutional Review Board
(IRB) de la Universidad de Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras. La mision del CIPSHI
es salvaguardar los derechos y el bienestar de los seres humanos que participan como
sujetos de estudio en las investigaciones del Recinto de Rio Piedras. Para lograr su
mision, el CIPSHI revisa y autoriza los protocolos de investigaciones con participantes
humanos como sujetos de estudio y mantiene a la comunidad universitaria informada
acerca de los aspectos y principios éticos (autonomia, beneficencia y justicia) y
normativas o regulaciones concernientes. Este comité tiene la responsabilidad de velar
gue en los proyectos de investigacion se garanticen la voluntariedad y la intimidad del
individuo y se minimicen los riesgos de dafio fisico, mental, emocional, social,
economico y legal, entre otros. Ademas, el CIPSHI evalla y contrapone los posibles
riesgos a los beneficios esperados de la investigacion.

Antes de realizar las entrevistas se les notificé a los participantes el compromiso,
objetivos y el tiempo necesario para llevar a cabo el estudio. Se investigd bajo un marco
ético en el sentido de que el investigador debe reflexionar sobre las posibles
consecuencias que tendria que el participante hable de ciertos temas. También se les

inform6 a los participantes sobre los riesgos de participar, que tendran derecho a revisar
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las entrevistas una vez sean transcritas y que podran retirarse de la investigacion en
cualquier momento (Cresswell y Poth, 2018). El dia de la entrevista se le explic6 de
nuevo el procedimiento y se les entregd el documento de consentimiento informado
(Apéndice, F) para que lo lean y de estar de acuerdo, lo firmen. Todos los documentos
generados por la investigacion, incluyendo las grabaciones y el consentimiento
informado, se guardaron en un archivo con llave y en un archivo electrénico por un
periodo de cinco afios. Al finalizar el término establecido, los documentos seran
destruidos mediante maquina trituradora y los archivos electrénicos seran borrados.
Solo la investigadora y el director de la disertacion tendran acceso a la informacion

recopilada para guiar el proceso de andlisis.



CAPITULO IV
HALLAZGOS
Introduccioén

En este capitulo, se presentan los hallazgos provenientes de las entrevistas
semiestructuradas, las observaciones y el andlisis de documentos normativos del
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR). El propdsito de esta investigacion
fue investigar el rol del lider educativo en el proceso de induccién de maestros
ocupacionales de escuelas superiores en una region educativa del sistema publico de
ensefianza en Puerto Rico. Segun se discuti6 en el capitulo denominado Revision de
literatura, Ronfeldt & McQueen (2017) encontraron que la induccién predice la retencién
o abandono de los profesores principiantes. Algunos docentes logran enfrentar con éxito
los primeros afos, adaptandose rapidamente a las culturas escolares en que se
insertan; mientras, existe un porcentaje considerable que sera superado por los
contextos escolares, lo que incide en la decision de abandonar la profesion (Solis, et al.,
2016).

La pregunta principal de esta investigacion fue: ¢ Como los lideres de tres escuelas
superiores publicas de la zona norte de Puerto Rico llevan a cabo el proceso de
induccién de los maestros ocupacionales? Las especificas fueron: ¢ Cuales son las
practicas de educacion en servicio y reflexion didacticas utilizadas para apoyar al
maestro principiante en las escuelas referidas?, ¢ Cémo han incidido dichas practicas en
el desempefio del maestro principiante?, ¢ Cuales han sido los retos que confrontan los
lideres educativos para institucionalizar en sus comunidades escolares el proceso de

induccion? y ¢ Cudles son las recomendaciones de estos lideres educativos para la
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implantacién de politica educativa sistémica encaminada a la institucionalizacion del
proceso de induccion?
Proceso para la recopilaciéon de informacién

El proceso para la recopilacion de informacion comenzé tan pronto se recibio la
autorizacion del Comité Institucional para la Proteccion de los Seres Humanos en la
Investigacion (CIPSHI) el 6 de febrero de 2023. Ademas, del permiso que otorga el
Departamento de Educacion de Puerto Rico para la realizacién de investigaciones en
las escuelas del sistema publico de ensefianza Carta Circular 03-2023-2024 (Politica
Publica sobre el Procedimiento de Radicacién de la solicitud de Autorizacion para
Realizar Investigaciones y sus Fases Relacionadas en el Departamento de Educacion
de Puerto Rico). La fase de recopilacion de informacién consistié en: coordinar con los
directores escolares y con los maestros las reuniones para orientacion; llevar a cabo las
orientaciones; recoger los consentimientos informados firmados; y llevar a cabo las
entrevistas, en los lugares que seleccionaron los participantes. Se realiz6 una entrevista
a tres directores escolares, a seis maestros de tres escuelas adscritas al Departamento
de Educacién de Puerto Rico. Ademas, se analizaron los siguientes documentos en las
escuelas: organizacion escolar, programa de clases del maestro, evaluacion del
docente ocupacional y el Disefio de Excelencia Escolar. Cabe destacar que solo un lider
educativo presentd un modelo escrito para llevar a cabo el proceso de induccion en la
escuela que dirige, pero el mismo lo cre6 un compafiero director de otra escuela. Cada

entrevista tuvo una duracion de aproximadamente una hora.
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Descripcién de los casos

Los casos fueron los tres lideres educativos (directores escolares) y sus practicas
relacionadas con el proceso de induccion para maestros principiantes de materias
ocupacionales de escuelas superiores. Con cada uno de ellos se llevd a cabo una
entrevista semiestructurada. Una caracteristica de los lideres educativos es que todos
fueron maestros académicos antes de ser directores escolares.

Ademas, se entrevistaron dos maestros en cada una de las tres escuelas que
constituyeron los escenarios de investigaciéon, para un total de seis. Todos son maestros
de materias ocupacionales de escuelas superiores. Un detalle que caracteriza a los
docentes participantes de la investigacion es que todos fueron nombrados por
reclutamiento especial. El DEPR contrata a estos docentes conforme a lo que se
estipula en la Carta Circular 042-2021-2022 (Politica Publica sobre el Reclutamiento del
Personal Docente de las Escuelas y del Nivel Postsecundario en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico para el Afio 2022-2023). Al evaluar ese documento
encontramos que para que un docente sea nombrado bajo esa categoria deben existir
las siguientes condiciones; no existe registro continuo para la categoria, el registro
continuo se agotd o el nombramiento sera por corta duracion -seis meses 0 menos.
Otra caracteristica de los docentes participantes es que dos de ellos fueron nombrados
en el periodo de pandemia donde y en su primer afio impartié sus cursos a distancia. En
las regiones educativas a las cuales pertenecen los docentes, solamente en tres de las
mas de 20 categorias hay registro de elegibles y por eso es muy usual el reclutamiento
especial en las categorias de docentes ocupacionales ya que son consideradas de

dificil reclutamiento. Para salvaguardar el anonimato de los participantes, los directores
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escolares seran identificados como Lider #1, Lider #2 y Lider #3; los docentes
ocupacionales como Docente #1, Docente #2, Docente #3, Docente #4, Docente #5, y
Docente #6 y los escenarios seran identificados como Escuela #1, Escuela #2 y Escuela
#3. En la Figura 1 se detallan los afios de servicio y preparacion académica de los
lideres y los docentes ocupacionales.

Figura 1

Datos individuales de los participantes

* Afos de experiencia
elider1=16
elider2= 5
e lider3=10

* Docente 1=2
* Docente 2=2
* Docente 3=2
* Docente 4= 2
* Docente 5=3
* Docente 6= 3

Datos de los

docentes
ocupacionales
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Categorias

Para organizar la informacion recopilada y facilitar la presentacion de los hallazgos
se recurrid al proceso de categorizacion y reduccién (Creswell & Poth, 2018). El
volumen de las transcripciones recopiladas ocup6 83 paginas. Segun Creswell y Poth
(2018, p. 237), existen seis pasos para el andlisis de los datos cualitativos; recopilar los
datos, preparar los datos para el analisis, leer los datos, codificar los datos, codificar el
texto por descripcion para ser utilizados en el informe de investigacion y codificar el
texto por temas para ser usado en el informe de investigacion. Las categorias para la
codificacion surgieron en la revision de la transcripcion de cada participante, las
“‘unidades de significado”, son identificadas y etiquetadas con cédigos por lo que el
proceso de codificacién permite la interpretacion de texto, (Belotto, 2018). En el proceso
inicial, destacamos 10 categorias y durante el proceso observamos que algunas eran
inclusivas y las consolidamos. El proceso de categorizacion inicial contaba con seis
categorias; aspectos administrativos, situacion del docente principiante, practicas de
induccioén, dimension del programa de induccién, participacion en el programa de
induccién y resultados del programa de induccion. Luego de hacer un andlisis de estas,
se determiné que la categoria de la dimension del programa de induccion se podia
consolidar con la de préacticas de induccién. A continuacion, se presenta la tabla con las
categorias establecidas y sus definiciones y en la siguiente seccion, se presentaran los
hallazgos de la investigacion. Se decidio presentar los mismos por cada pregunta de
investigacion ya que existe una correspondencia entre las preguntas de la investigacion

y las categorias que emergieron.
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Categorias y definiciones
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Categoria

Definiciéon

Aspectos administrativos

Informacion relacionada con la planificacion del proceso de
induccion: orientacién, capacitacion recibida, disefio del

plan y practicas de induccién recomendadas.

Situacion del docente principiante

Incluye la descripcion de los retos que enfrentan los
docentes ocupacionales durante la etapa de induccién,
fortalezas que proseen al iniciarse y cuales son las areas

de oportunidades o desarrollo identificadas.

Préacticas de induccion

Descripcion de los modelos, estrategias y métodos que
utilizan los directores escolares y como se determinan su

contenido. Ademas, los recursos que colaboran.

Participacion en el programa de induccion

Estrategias utilizadas para motivar al docente en induccion
a participar del programa de induccion, proceso de
seleccién del docente mentor y las responsabilidades del

lider educativo en el proceso

Resultados del proceso de induccion

Informacion que permite describir la efectividad de los
resultados del proceso de induccidn para la escuela, la
persona mentora y el docente en induccion. También se
identifican los obstaculos a la hora de la operacionalizacién
del proceso de induccién y se describen las sugerencias al

programa o practicas de induccion.
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Hallazgos

A continuacion, se presentaran los hallazgos a partir de las preguntas de
investigacion que a su vez representan las categorias de analisis. Utilizamos lo que se
establece en la literatura relacionado con el proceso del analisis de la informacion y los
pasos establecidos que establecen Creswell y Guetterman (2019). Hay que resaltar que
se esperaba mas informacion de los participantes de esta investigacién, pero en vista
de que no han tenido la experiencia de participar en un proceso de induccién
estructurado, sistematico y consistente, no pudieron aportar informacién sobre el
proceso ni de la estructura que conlleva el mismo.
Pregunta 1: ;,Como los lideres de 3 escuelas superiores publicas de la zona norte
de Puerto Rico llevan a cabo el proceso de induccion de los maestros
ocupacionales?
Iniciamos la entrevista preguntandole lo que conoce sobre el proceso de induccién y su
respuesta fue:
Lider #1
Fomentar lo que seria trabajo en equipo, la colaboracion, el respeto es algo bien
importante una buena comunicacién se pueden lograr grandes, grandes cambios en
particular y sobre todas las cosas esta siempre que haya una duda del recurso, pues
trabajarlo escucharlo atenderlo y trabajar la posible solucién o la solucion si esta de la
mano rapidamente.

El lider #1 no tenia conocimiento en torno a la existencia o vigencia de un modelo
del DEPR para llevar a cabo el proceso de induccion. Al mencionarle los diferentes

componentes que pueden estar presentes, resalto el uso del maestro mentor y nos

indicé lo siguiente:
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Para la seleccién del maestro mentor, busco que sea el recurso mas dinamico e
hiperactivo que pueda entonces llevarlos a mentoria directa. Es otro colega puede ser
de su &rea ocupacional, asi como otros externos que conocen de las plataformas que
se manejan en el Departamento de Educacion que también pueda aportar.

Esta respuesta del lider es contraria a la linea de tiempo para atender al docente.
Con el propoésito de mantener constancia y de proveer uniformidad en los procesos, la
Subsecretaria de Asuntos Académicos y Programaticos del DEPR establece un ciclo de
apoyo académico y asistencia técnica, el cual comenzaré la segunda semana del mes
de agosto y culminara la segunda semana de mayo. Este ciclo se repetira anualmente,
segun se establece en la Carta Circular Num. 2, 2021-2022 (Politica Publica para el
Apoyo Académico y la Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento
PCS, p.1). La estructura organizacional del DEPR contiene la Subsecretaria de Asuntos
Académicos y dentro de la misma, esta incluida la Secretaria Auxiliar de Educacion
Ocupacional y Técnica a cargo de los programas ocupacionales bajo los cuales se
contratan a los docentes ocupacionales. La normativa del DEPR se rige por la emision
de cartas circulares que son firmadas por los secretarios de Educacion. Estas cartas
circulares se emiten para regir el funcionamiento de los componentes del sistema y
delinear la politica publica relacionada con los diferentes aspectos educativos.

Por otro lado, el docente #1 que pertenece a ese escenario indicd que no ha
recibido orientacion sobre lo que es la induccion y brindé la siguiente respuesta: “no hay
un programa de inducciéon”. En ese mismo escenario el docente #2 pregunto: “¢Me

puede explicar qué es la induccidon?” Luego de explicarle lo que es la induccion, indicé

gue no sabia si en su escuela habia un plan para la induccion docente.
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Las respuestas de los docentes contrastan con la informaciéon documental recopilada
en esta investigacion. Si observamos el formulario DE-16 del Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR), en el mismo se detallan las funciones del director
escolar entre las cuales se encuentra, proveer la coordinacion necesaria relacionada
con los servicios contemplados en la docencia.

El lider #2 respondi6 la pregunta con un mayor conocimiento sobre los elementos
gue deben trabajarse en la induccién. Los argumentos expresados fueron:

Del nivel central nos indicaron que tenia que hacer un plan, pero no tenia un modelo
para trabajarlo. Hace 4 meses es que cuentan con un facilitador ocupacional para que
brinde apoyo a la docencia, pero que a nivel gerencial no existe politica publica
educativa ni superintendentes que puedan brindar el apoyo a los directores para
desarrollar un plan de induccion.

Esta respuesta resulta preocupante, ya que en la Carta Circular Nam. 6, 2019-2020
(Politica Publica sobre el Sistema de Evaluacion del Desempefio del Personal Docente
y Docente Administrativo del 2 de octubre de 2019, p.1) se establece que, el
fundamento de la calidad educativa radica en contar con docentes y docentes
administrativos preparados que, como profesionales, estan en un proceso continuo de
actualizar y fortalecer sus competencias mediante diversas actividades de desarrollo
profesional.

Al docente #3 Luego de explicarle qué es el proceso induccion, ya que desconocia el
término. Cabe destacar que este docente fue nombrado mientras el pais estaba en
pandemia y el acceso a personal de apoyo le resultd mucho mas complicado. Su

respuesta sobre el trato del lider educativo fue la siguiente:

La bienvenida fue calida como docente nuevo, pero lo mas complicado que se me hizo
fue que no habia mucho material didactico, ni siquiera habia modulos suficientes, ni
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siquiera tenia prontuarios. Recurri a la maestra que estaba y ella también me indic6 que
tampoco los tenia.

El docente #4 al igual que los demas entrevistados admitié que el proceso no se
observaba estructurado e indico:

A nivel de escuela no me sentaron a decirme nada. Si me han avisado para tomar
talleres de induccién de la Oficina Regional Educativa, he buscado ayuda de docentes
académicos que me han ayudado y de compafieros de otras escuelas. Este docente
también fue nombrado en pandemia y antes de la entrevista requirié que le explicara lo
gue era la induccién.

Estas respuestas de los docentes sin duda afectaran la evaluacién del lider educativo
ya que en la investigacién evaluamos el documento de Evaluacién del Docente del
DEPR- Director de Escuela (2019-2020) en el cual se estipula que debe proveer
evidencia de que da seguimiento al cumplimiento del Plan de Individual de Desarrollo
Profesional de los empleados.

El lider #3 Luego de solicitarle gue explicara cémo trabajaba el plan de induccién
docente nos respondio:

El nivel central del Departamento de Educacién nos indicé que habia que hacer un plan
de induccién, pero no me brindaron un modelo a seguir ni orientacién para hacerlo. Yo
llevo a cabo un estudio de necesidades de mis maestros. Segln observo un area en la
cual el docente necesita ayuda, la voy trabajando.

Para dar continuidad al tema, formulamos las siguientes preguntas: A ustedes, como
directores, ¢ les piden un plan especifico para trabajar induccion?, ¢ Reciben algun tipo
de adiestramiento? Si le visitaran para evaluarle como lider educativo y le piden su plan
de induccion, ¢Hay un modelo?, ¢Hay una carta circular o una guia? Su repuesta fue:
“Hace muchos anos”, pero ahora no hay guias para ese proceso.

En la Carta Circular Num. 2, 2021-2022 (Politica Publica para el Apoyo Académico y

la Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS, p.8) se
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establece que todas las intervenciones se originaran con base en un estudio de
necesidades que realiza el superintendente auxiliar o el facilitador docente. El
superintendente auxiliar de Gerencia Escolar y el facilitador docente deberan realizar un
minimo de tres intervenciones a los directores de escuela y a los maestros,
respectivamente, divididas durante el afio escolar segun las necesidades identificadas.
No obstante, si un director de escuela o maestro identifica una necesidad luego de la
visita de cierre, se brindaré el servicio.

En ese mismo escenario, se entrevistaron dos docentes ocupacionales en induccion
y estas fueron sus respuestas; El docente #5 primero pregunté que era induccion y
luego indicé:

En mi primer afio me senti solo, ya que nadie mas imparte mi curso en la escuela 'y
tenia que buscar ayuda por mi cuenta. El lider educativo de mi escuela no conocia nada
de lo que yo ensefio y me ayud6 como podia. En el segundo afio le ofrecieron mentoria.
Personalmente, dejé a un lado la induccion y me dediqué a buscar mis estudiantes y
ofrecer mis clases.

Este hallazgo es un aspecto importante de la investigacion, este docente fue
nombrado por reclutamiento especial, ya que en su categoria no existia nadie en
registro de elegibles. Asi gue mientras terminaba su formacion docente, impartia sus
CUrsos.

Por otro lado, el docente #6 expres6é como ventaja que tenia familiares que le ayudaron

en el proceso e indico:

Gracias por explicarme lo que era induccién. En mi primer afio no me asignaron un
mentor y tengo familiares docentes que ayudaron en el proceso.

Este plan de induccion es necesario, ya que el docente novel es evaluado desde su

primer afio. El personal designado en las Oficinas Regionales Educativas (ORE), junto
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al director y el personal docente, segun cada caso, disefiaran e implementaran planes y
procesos para atender las areas de reto, a fortalecer y a actualizar. De esta manera, se
brindard apoyo en la gestion de mejorar el resultado de las evaluaciones formativas y
sumativa; ademas, se evidencia el cumplimiento segun se establece en la Evaluacion
del Docente del DEPR- Director de Escuela (2019-2020).

En los hallazgos antes presentados se evidencia que en los escenarios participantes
no hay un plan de trabajo dirigido a atender las necesidades de los maestros en
induccién. Ademas, los docentes reconocieron que a los lideres educativos les resulta
dificil atenderles de forma constante porque estan cargados de muchas tareas.

Los directores no tenian un plan de induccién y uno de ellos recibié una orientacion
indicandole que debia hacerlo, pero no recibié instrucciones especificas.

Un detalle muy importante es que varios docentes no conocian lo que era el término
induccién ni lo que pasa con ellos en esa etapa. Por otro lado, varios docentes
manifestaron sentirse solos y buscaron ayuda por su cuenta.

Un factor comun en los docentes es que fueron nombrados por reclutamiento especial y
tenian que seguir estudiando para tener su licencia de maestro ocupacional segln sea
su area de ensefianza.

Pregunta 2: ¢;Cuales son las practicas de educacién en servicio y reflexién
didacticas utilizadas para apoyar al maestro principiante en las escuelas
referidas?

En esta pregunta indagaremos sobre las practicas didacticas utilizadas para apoyar

al docente principiante. Lider #1
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Este lider establece su plan alineado con la politica publica que envia el DEPR
desde sus oficinas centrales y las que ofrece la Oficina Regional Educativa (ORE).
Bueno si, yo segun lo observo le voy ofreciendo, también con lo que baja del
Departamento que son los planes anuales que cada programa tiene..., pues ahi yo
observo y le digo:” Mira tu tienes que ir trabajando con esto.... con esto ...porque hay
un plan casi siempre anual y ta tienes que trabajar en tu area con este tipo de
actividades porque estan en los bosquejos de curso” .... También los planes de las
organizaciones estudiantiles que te dan un calendario, que también trabaja en la parte
de organizacion y que se cumpla con unos requisitos porque el taller es a tres afios y
tienen que cumplir con documentos tienen que pasar por unos procesos.

Docente #1 nos presentd el apoyo que ha recibido mayormente en el uso de
plataformas.

He tenido maestros colaboradores que me han ayudado con las plataformas
electrénicas, adiestramientos que ha ofrecido el DEPR, mentoria no asignada porque la
ha buscado el docente, he participado de reuniones donde se destacan procesos que
se deben cumplir y dar seguimiento, me han ofrecido calendarios para el cumplimiento
de informes y les han dado énfasis a las politicas escolares, plataformas y procesos de
ensefianza.

Este proceso deberia estar documentado utilizando el Plan Individual de Desarrollo
Profesional para documentar el cumplimiento de las horas de desarrollo profesional
anuales. Este tendrd como minimo los siguientes elementos:

1. dimension,

2. criterios en los que se observé que cumple parcialmente o no cumple
(&reas de reto),

3. actividades de apoyo, seguimiento o desarrollo profesional (de acuerdo con
las areas de reto),

4. estatus de las actividades: no iniciado / en progreso / completado (El

evaluado debera presentar evidencia);

5. horas contacto, y
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6. fecha de seguimiento (fecha de las evaluaciones formativas y sumativa o
visitas de cortesia profesional).

Todos estos aspectos se contemplan en la Evaluacién del Docente del DEPR-
Director de Escuela (2019-2020). De no estar presentes, el lider educativo también
requerird de un Plan Individual de Desarrollo Profesional por parte del Superintendente
de Gerencia Escolar de la ORE a la cual corresponde su escuela. La Unidad de
Gerencia Escolar del DEPR es la encargada de brindar apoyo a los directores
escolares.

Docente #2 contesto la pregunta justificando la ausencia de las préacticas de educacién
en servicio debido a la carga de trabajo administrativo del lider educativo.

Bueno, si estamos hablando de la persona que dirige, que es el director, pues es dificil
porgue tiene otras responsabilidades, una matricula de una facultad grande, es dificil
para ellos, hay mucho papeleo, mucha cosa, mucha reunién, no les va a dar el tiempo.
Entonces, si tienes un maestro nuevo, pero si son dos, 0 mas, y €él es solo. Necesita un
lider, crear un comité de lideres que puedan encargarse de este grupo de personas.

Esta respuesta evidencia que el lider educativo que se encuentra inmerso en
multiples tareas puede estar fallando con lo establecido en la Carta Circular Num. 6,
2019-2020 (Politica Publica sobre el Sistema de Evaluacion del Desempefio del
Personal Docente y Docente Administrativo del 2 de octubre de 2019) donde en su rol
de lider debe identificar fortalezas y areas de reto del personal para disefiar e
implementar un proceso de apoyo, seguimiento y desarrollo profesional
para fortalecer las competencias de los docentes.

Lider #2 respondi6 asumiendo total responsabilidad de que se ejecuten las practicas de

educacion en servicio para apoyar al maestro.
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Yo soy 100% responsable de la induccién de mis maestros. De ahi depende que el
maestro trabaje de acuerdo con el programa, el taller y las metas. Los elementos que
deben contemplarse son: el estudio de necesidades para maestros de 0-3 afios, asignar
un maestro mentor, tengo en consideracion las areas de mayor necesidad, incluyo
actividades de aprendizaje basado en el trabajo, le doy el tiempo para que salga a
tomar sus talleres y que pueda visitar otras escuelas donde esta el mismo taller para
gue se motiven a mejorar. Todo esto lo hago porque por mis estudios universitarios sé
gue debo hacerlo. Yo les permito asistir a seminarios, reuniones de grupos de maestros
ocupacionales para que entre ellos puedan ayudarse. A veces comenzamos con una
estrategia y se desmotivan, entonces cambiamos la estrategia y buscamos otra para
atraer al estudiante.

En el formulario DE-16 del Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR), se
establece que el director debe dirigir el proceso de evaluacién docente y administrativo
de la escuela y fomentar su optimo rendimiento, creando en este
Docente #3 dirigié su respuesta hacia su programa. Los maestros ocupacionales tienen
una unidad de gerentes de programas ocupacionales adscritos a la Secretaria
Ocupacional y Técnica de la Secretaria Auxiliar de Asuntos Académicos y
Programaticos para brindar apoyo a cada ruta ocupacional.

Es muy general lo que se explica, entonces por lo menos de parte de mi programa no
hay o sea es cero iniciativas para dirigir al maestro literalmente yo tuve que contactar a
cada una de las personas para que a este, al otro, otro, el otro, el otro hasta llegar a

alguien que me explicara qué es lo que yo tenia que hacer y fue un maestro mas no fue
un lider de nada...

La respuesta de este docente evidencia que no se esta cumpliendo con lo que esta
contemplado en la Ley 160 (20 de diciembre de 2020); “Carta de Derechos de los
Maestros del Sistema Publico de Ensenanza de Puerto Rico” en donde se establece
que a los maestros:

Se les provea los materiales de trabajo directamente necesarios para ensefiar los
contenidos del curso. Esto incluye, pero no se limita a libros del curso, cuadernos, guias
del maestro, mapas curriculares, estandares y expectativas de los grados y cursos que

ensefia; como también aquellos recursos y materiales pedagdgicos y tecnoldgicos
necesarios para la materia o curso a ensefar.
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La Secretaria Ocupacional y Técnica de la Secretaria Auxiliar de Asuntos
Académicos y Programaticos cuenta con un gerente para cada uno de sus programas
gue se divide en; Administracién de Empresas, Ciencias de la Familia y el Consumidor,
Ciencias de la Salud, Educacion Agricola, Educaciéon Industrial, Tecnologia e Ingenieria
y Educacién Técnica.

Docente #4

El lider educativo de su institucién ha buscado maestros colaboradores que lo
ayuden en el manejo de las plataformas electrénicas, que ha recibido adiestramientos,
pero no tiene un docente mentor asignado.

El ha tenido que buscar la ayuda con otros docentes que brindan sus mismas materias.
Los adiestramientos que he recibido han sido sobre; politicas escolares, plataformas y
procesos de ensefianza. No conozco que exista algin programa institucional para
atender al docente en induccion.

Lider #3 fue el que pudo ofrecer muchos mas detalles sobre como lleva a cabo el
proceso de induccion y una diversidad de estrategias.

Yo utilizo las siguientes estrategias; mentoria en otra escuela que tenga el mismo
ofrecimiento ocupacional, integro a los gerentes de operaciones de la ruta ocupacional
para que les brinden los bosquejos de contenidos de los cursos. Para la seleccion del
maestro mentor, utilizo a un maestro académico de experiencia e integra a un maestro
ocupacional de la misma escuela. Cuando tengo un maestro que va a comenzar nuevo
de ocupacién que no sabe lo que es una planificacién yo busco a mi mejor maestro de
académico que domine planificacién y siempre tengo uno que en el area del SIE que es
el area de las notas, que domine y que pueda ser este mentor de ese maestro en el
area ocupacional busco maestros de otras escuelas compafieros que ellos puedan
visitar y ver que sean modelos, que ellos puedan ver este lo que se esta haciendo en
las escuelas en otras escuelas.

En la investigacion documental trabajada, encontramos que en la Ley Num. 85 (29

de marzo de 2018) segun enmendada, conocida como la “Ley de Reforma Educativa de

Puerto Rico” establece, en el articulo 3.04 — Evaluaciones (pp.46-47), que el sistema de
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evaluaciones debe estar fundamentado en la “evaluacién objetiva y sustantiva”.
También establece que este debe generar compromiso al “fomentar el espiritu de
responsabilidad y de servicio”. Ademas, sefala que permite mejorar (1) “la gestion de
las escuelas”, (2) “el desempefo de los docentes [...]" y (3) “la gestion de los recursos
humanos”. Estos argumentos incluidos en la ley exigen que el lider tenga el compromiso
de trabajar para mejorar el desempefio del docente. Unos de los aspectos mencionados
por el lider educativo es que selecciona un maestro que domine el SIE, esa plataforma
conocida como Sistema de Informacion Estudiantil, es la que se utiliza para entrar los
datos demogréficos de los estudiantes, asistencia, instrumentos de evaluacion y
calificaciones.

Docente #5 reconoci6 que si no paga sus adiestramientos no podria estar al dia en el
ejercicio de su profesion.

En cuanto a la capacitacion, he sido yo la que he pagado adiestramientos para
mantenerme al dia en mi profesiéon. Por parte del lider educativo recibi informacién
sobre politicas escolar, tengo un maestro académico mentor, pero no hay programa de
induccién como tal que me digan estoes a, by c.

En la investigacion que llevamos a cabo encontramos normativa del DEPR en la cual
se establece cémo debe llevarse a cabo la asistencia al docente novel. Segun se
establece en la Carta Circular Num. 2, 2021-2022 (Politica Publica para el Apoyo
Académico y la Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS), el
Superintendente Auxiliar de Programas Académicos y de Apoyo a la Docencia es quien
dirige la unidad donde se brindan servicios por parte de los facilitadores. En esta unidad

deben preparar e implementar el plan de trabajo de la divisién en colaboracion con los

facilitadores docentes, teniendo en consideracion:
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a. los estudios de necesidades de los estudiantes, de los maestros, del personal de
apoyo y de las familias (los padres, las madres o los encargados);

b. el personal docente de las escuelas y los facilitadores docentes que requieran
induccién por ser de nuevo ingreso, nuevos en la materia que ensefian o por haber
interrumpido el servicio por cinco afios;

C. el asesoramiento y el acompafamiento a los facilitadores docentes en los
procesos de proveer apoyo a la docencia en los nlcleos escolares y en el desarrollo de
las actividades de enriquecimiento curricular, educativo o socioemocional.

Docente #6 presento su dificultad al haber sido nombrado por reclutamiento especial.
Al principio no tenia la certificaciébn docente en mi categoria y eso fue un reto para mi, al
principio no sabia lo que era induccién y en mi segundo afio de la regién educativa nos
dieron unos talleres al respecto. No he recibido ninguna otra induccién. Yo busco ayuda
de mis compafieros maestros. Nosotros los ocupacionales quedamos en una linea
vacia porque los académicos tienen mas ayuda. No recibi una orientacion sobre la
induccién en mi escuela ni tampoco me reunieron para decirme que habia un plan para
ayudarme. No me asignaron un mentor. Por motivacion propia busqué a personas del
area ocupacional que me ayudaran.

En el formulario DE-16 del director escolar del Departamento de Educacion de
Puerto Rico (DEPR) se establece que el director escolar debe proveer la coordinacion
necesaria relacionada con los servicios contemplados en la docencia.

En esta pregunta se puede observar una vez mas que algunas practicas que los
lideres indican que trabajan, los docentes no las ven ejecucion. Algunos lideres
mencionan el plan de induccion, pero ninguno de los docentes manifiesta que se haya
llevado a cabo. Se observa una consistencia entre lideres y lo que indican los docentes

en la utilizacién de las siguientes précticas:

1. Orientacién sobre politica publica de la agencia
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2. Adiestramientos sobre planificacion de clases

3. Seminarios ofrecidos por personal de la region educativa

4. Uso de guias y libros de referencia

5. Maestro mentor

6. Grupos de apoyo entre maestros de las mismas materias

Un detalle importante es que varios de los docentes mencionaron que necesitaban
mas asistencia de los demas maestros ya que fueron nombrados por reclutamiento
especial. El DEPR, reconociendo que tenia muchos maestros ocupacionales
nombrados en la clasificacion de transitorios elegibles, presentd un proyecto que luego
la Legislatura de Puerto Rico convirtié en la Ley 56 (21 de junio de 2019): “Ley de
extension de nombramientos a los maestros con estatus transitorio provisional en
categorias de dificil reclutamiento bajo la Secretaria Auxiliar de Educacién Ocupacional
y Técnica del Departamento de Educacion de Puerto Rico” reclutd personal sin tener la
licencia de maestro en la especialidad para la cual fue nombrado y le otorgd un plazo de
tres 3 afios para completar el proceso. Esta situacion ha provocado que el lider
educativo lleve a cabo un proceso de seguimiento de requisitos para que el maestro
principiante logre su certificacion. Un aspecto consistente entre los lideres educativos
fue que mencionaron la importancia del apoyo del nivel central del DEPR y de las
oficinas regionales educativas. Las respuestas de los docentes evidencian que como
agencia no se esta cumpliendo en su totalidad con la Ley que rige la politica publica del
DEPR. En la Ley Num. 85 (29 de marzo de 2018) segun enmendada, conocida como la
“Ley de Reforma Educativa de Puerto Rico” se establece, en el articulo 2.04. —

Deberes y Responsabilidades del Secretario de Educacion - que los maestros seran
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profesionales capacitados que probadamente y evidenciariamente dominen las materias
gue han de impartir con excelencia y que la certificacion de maestro que emite el
Secretario es una garantia al padre o encargado de que asi ha sido constatado.
Pregunta 3: (Cémo han incidido dichas précticas en el desempefio del maestro
principiante?

En esta pregunta indagaremos sobre las practicas de los lideres educativos y como
inciden en el docente principiante.
Lider #1
Han ayudado primeramente en la retencion del estudiante por las diferentes actividades
gue realizan en las organizaciones estudiantiles que tenemos, se ve el cambio en un
proceso evaluativo constante ya que si funciona seguimos manejando si no
modificamos y otra vez, es la consistencia y la constancia. El maestro nuevo beneficia y
a la misma vez incentiva porque hay maestros nuevos proactivos que ellos mismos
buscan la ayuda y a otros los puedo ayudar yo u otro colega que yo asigne. Ese colega

lo busco que tenga conocimiento de todas las plataformas, control de grupo y que sea
una persona honrada a la hora de llevarle el mensaje.

El lider educativo regional debe establecer y evaluar los criterios de los programas
de capacitacion para el personal administrativo de las escuelas en las areas de
preparacion y administracion de presupuesto, administracion de personal, auditoria
tributaria y cualquier otra area administrativa que se considere esencial para la
administracion adecuada del Sistema de Educacién Publica segun la Ley Nam. 85 (29

de marzo de 2018), conocida como la “Ley de Reforma Educativa de Puerto Rico”

Docente #1

Claro que, si han sido procesos que han ayudado y como dije no es necesariamente
ese proceso de que sea personal ya que podria ser a través de una llamada, un correo
electronico y asi poder validar que estoy haciendo y cumpliendo con lo que exige el
DEPR. Un maestro que ha participado de alguna actividad de induccion tiene las bases
para hacer las cosas bien y asi evitar cometer errores y un maestro que nunca ha
participado inventaria y estaria cometiendo errores.
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Estas iniciativas que deben ser lideradas por el director escolar buscan que el
docente pueda cumplir con las funciones de su puesto. En el formulario DE-16 del
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR), se detallan las funciones del

maestro del salén de clases. Estas funciones se clasifican en 4 areas:

1. Planificar el proceso de ensefianza y aprendizaje en la sala de clases partiendo

de laidea de que cada estudiante es una persona con necesidades, aspiraciones

y aptitudes singulares.

2. Organizar y llevar a cabo todas las actividades diarias de su programa de clases.
3. Establecer y mantener un sistema objetivo para evaluar la labor del estudiante.
4, Establecer relaciones efectivas de trabajo.

Docente #2 incluy6 en su respuesta en la importancia de los programas de induccién y

la carga de trabajo administrativo que realiza.

Claro que si, porgue te llevan, te preparan, te capacitan y asi uno no estuviera tan
perdido. Es de ayuda en la parte administrativa porque hay mucho papel y plataforma
gue uno domina y si vamos a hablar de la plataforma de planificacién que si no la
manejas bien te borra tu planificacién de clases.

Este docente contratado bajo la Ley 56 (21 de junio de 2019): “Ley de extension de
nombramientos a los maestros con estatus transitorio provisional en categorias de dificil
reclutamiento bajo la Secretaria Auxiliar de Educacion Ocupacional y Técnica del
Departamento de Educacion de Puerto Rico” es nombrado sin tener la formacion
pedagdgica y la practica docente supervisada desde una institucion universitaria.

Lider #2
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Las practicas de induccién han ayudado porque el maestro se siente mas preparado,
mas motivado para ensefiar lo que tiene que ensefar. A la escuela le favorece porque
los estudiantes estan aprendiendo bien. Para evaluar el proceso les hago visitas,
entrevistas, seguimiento para clarificar dudas y aplicar el coaching con el facilitador. En
las visitas de evaluacion se les brinda apoyo para que puedan mejorar. Luego de las
estrategias se ha observado mejoria, con la ayuda del facilitador y visitando otros
maestros que ofrecen su curso.

En la Carta Circular Num. 6, (2019-2020) “Politica Publica sobre el Sistema de
Evaluacién del Desempeno del Personal Docente y Docente Administrativo” se
establece que el fundamento de la calidad educativa radica en contar con docentes y
docentes administrativos preparados que, como profesionales, estan en un proceso
continuo de actualizar y fortalecer sus competencias mediante diversas actividades de
desarrollo profesional.

Docente #3 reconocio la falta de estructura en los esfuerzos de induccion

De verdad necesita mas estructura. Al principio estaba bien perdida. La ayuda que he
buscado de otros maestros que dan mi materia y trabajan con la organizacién estudiantil
me han ayudado. Me he unido a una maestra con la cual he trabajado en equipo todo el
tiempo.

Los maestros del area Ocupacional y Técnica que hayan sido reclutados por
disposicién de la Ley 56 (21 de junio de 2019) “Ley de extension de nombramientos a
los maestros con estatus transitorio provisional en categorias de dificil reclutamiento
bajo la Secretaria Auxiliar de Educacién Ocupacional y Técnica del DEPR”, y que su
estatus sea transitorio provisional seran evaluados mediante el formulario de evaluacién
alterna. Una vez cumplan con los requisitos para la certificacion de maestros, dentro del
periodo establecido por la ley.

Docente #4 pudo proveer ejemplos de lo que pudo lograr por medio de los talleres que

recibio.



83

Pues realmente mucho porgque yo siendo docente, en estos primeros afios los talleres
de motivacién. Aunque estoy clara sobre la pasion que tengo es importante que el
maestro se mantenga motivado. La mentoria me ayudé para la redaccién de planes. El
taller de induccion que tomé me ayudo a hacer mi plan semanal, métodos de
ensefianza y como atender al estudiante de educacién especial y eso marco la
diferencia. Gracias a los talleres que tomé por parte de la oficina regional pude
enfocarme mas en el estudiante y en como ayudarlo. El director reconocié en la
evaluacion docente lo mucho que mejoré en educacion diferenciada.

Este docente recalcé que gracias a ese taller sobre como redactar los planes pudo
desempenarse bien en ese aspecto y cuando participaba de otros talleres relacionados
los recursos le indicaban que su redaccién no parecia de un docente nuevo. “Los
docentes veteranos me han pedido mis planes como ejemplo”. En la Carta Circular 02-
2019-2020 del 7 de agosto de 2019 se establecen la normativa para la planificacién
pedagdgica por parte de los docentes. En esta carta circular se estipula que: (a)
planificar el proceso de ensefianza y aprendizaje es una actividad inherente, esencial e
ineludible que corresponde al docente; (b) a través de la planificacién se organiza de
manera logica y secuencial el proceso de ensefianza y aprendizaje; (c) cuando se
planifica se articulan las metodologias, recursos y objetivos, y (d) la planificacion
permite conectar las pedagogias determinadas de los curriculos con la particularidad de
cada sal6n de clases segun las necesidades de los estudiantes.

Lider #3

Este lider utiliza el sistema de evaluacion del desempefio de la agencia para medir el
progreso del docente en induccion. Sobre ese proceso nos indico:

Bueno estan la evaluaciones formativas y la sumativa, estan las visitas también a veces
de cortesia en las formativa es donde yo veo todo por ejemplo este afio yo logré que
todos mis ocupacionales tuvieran formativa y en sumativa también hice que he

sefialamientos para mejorar porque tampoco es para penalizar ni eso, no es punitivo
pero se le da el seguimiento en esa area y si tuviera la oportunidad de que hay
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facilitadores que puedan dar en la mano en este proceso porgque siempre yo recalco que
el maestro ocupacional tiene una especialidad y es el que tiene vela el que sabe y si
hay un facilitador pues también pueda dar la mano ya que tiene otra vision y otras cosas
diferentes que el lider educativo.

Sobre sus observaciones cuando los docentes han participado de una actividad de
induccién nos indico:

Bueno si, ellos tuvieron una academia de induccion, ellos llegaron pompeaos y perdone
que use la palabra “Pompeao”, pero que ellos me digan:“ Mire me dieron este taller
guiero hacer esto, quiero hacer lo otro ,vi esta técnica, que lo estan haciendo en tal sitio
en otra escuela cémo lo podemos hacer,” yo entiendo que la innovacién y la motivacion,
tienen que estar presentes y si cogieron, una buena induccion y hubo ese “gancho”
nuevamente habld de la palabra “gancho”, que tiene que ver la efectividad en la
practica docente en el trabajo de los estudiantes en lo que aprendieron los estudiantes
porque para eso es que se le da esa induccién para ellos tener dominio y para que
transfieran ese conocimiento a los estudiantes.

Docente #5

Este docente recalcé que no hay un plan de induccién pero que si su lider ha puesto
en practica estrategias de induccién. Sobre estas iniciativas recalco:
Al principio de la ORE de Arecibo me recomendaron que contactara a una maestra que
ofrecia mis cursos para que me ayudara. Tengo un maestro mentor que lo mas que me
orienta es sobre politica publica del DEPR. Por parte de la administracion como tal, solo
he tomado un taller. Cuando tomé el taller que se ofreci6é de la ORE sobre la
planificaciéon, me ayuddé mucho porque estaba haciendo todo al revés y el facilitador que
ofrecié el taller me lo explico bien.

Este docente indico que no hay un formato para evaluar las practicas de induccién.
El lider educativo de su institucion utiliza la evaluacién docente y es ahi donde observa
cémo ha mejorado.
Docente #6
En mi caso el estar conectado con un grupo de docentes de mi area ocupacional me
ayud6 mucho porque ellos me compartian material de apoyo. Los estudiantes se dan

cuenta cuando un maestro es principiante y no domina el dar clases. La forma en que el
lider evalta si lo que he recibido en induccion funciona es en la evaluacion docente.
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Esta respuesta evidencia la ausencia de un plan de la ORE para atender las
necesidades del docente novel, la ausencia de Gerencia Escolar para que colabore
mano a mano con el lider para trabajar el plan y de igual forma, la ausencia de
facilitadores ocupacionales que sirvan de enlace con el director escolar para atender las
necesidades del maestro en induccion.

Pregunta 4: ¢Cuales han sido los retos que confrontan los lideres educativos para
institucionalizar en sus comunidades el proceso de inducci6on?

En esta pregunta se estaran presentando los retos que confrontan los lideres
educativos para institucionalizar el proceso de induccion.
Lider #1 Hace énfasis de la ausencia de un plan estructurado y la sobrecarga de trabajo
administrativo que no le permite dedicar mas tiempo para atender las necesidades de
los nuevos docentes.
No tenemos del DEPR un plan estructurado de induccion. Como lideres sabemos lo que
debemos dar prioridad, pero necesitamos esa estructura. El trabajo administrativo es
demasiado para poder darle al maestro nuevo el tiempo que ellos requieren. Se
necesitan mas facilitadores ocupacionales porque ellos son los que dominan esas areas
y pueden dar ayuda técnica mas directa.

La Carta Circular Nam. 2, 2021-2022 (Politica Publica para el Apoyo Académico y la
Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS) Apoyar el trabajo
de los directores de escuela en las tareas afines relacionadas con la asistencia técnica.

Se incluyen, pero no se limitan a los siguientes ejemplos: (a). apoyar en el analisis del

estudio de necesidades, (b). ofrecer recomendaciones de intervenciones, y

(c) monitorear la efectividad del plan de acciones
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Docente #1 Se expresa sobre la necesidad de proveer un periodo para el docente en
induccion y tener un tiempo dedicado a su induccién docente.

Hay que hacer cambios en el programa del docente ya que solo contamos con una hora
de capacitacion que no nos da para poder trabajar material y poder tener una reunion
con otro colega para buscar ayuda. El proceso de aprender, de conocer, de quizas
comentar a través de un colega o compartir comentar se tendria que dar fuera de lo que
es horario laboral haciendo un esfuerzo o requiriendo un esfuerzo de parte de ese de
ese maestro nuevo fuera de horario laboral es que el principal factor es que no que es el
factor del tiempo.

Docente #2 Manifiesta las dificultades que presenta el docente que es nombrado por
reclutamiento especial y el poco tiempo del lider educativo para atender sus
necesidades.
Es un proceso buen dificil porque aqui entran maestros por reclutamiento especial que
vienen con cero en trabajar con estudiantes. Son muchos documentos y plataformas
gue aprender. Los directores tienen muchas tareas a su cargo. No es facil hacer todo lo
gue les requieren.
Lider #2 respondié haciendo énfasis en los requerimientos para su puesto y la ausencia
de una unidad de gerencia que le pueda proveer un plan estructurado para poder
realizar un plan de induccién adecuado para el docente ocupacional.
El DEPR nos indic6 que teniamos que hacer un plan de induccién para los maestros
Nuevos, pero no nos proveen ni guias ni materiales. En mi caso es otro reto porque yo
no soy del area ocupacional asi que estoy aprendiendo con ellos. Cuando el maestro
nunca ha dado clases o nunca han tenido experiencia como maestro se les hace dificil
aprender todo a la vez. La forma en que debemos hacer la organizacién escolar no nos
permite poder acomodar para que tengan el tiempo para ayudarles y uno se ve limitado
para que pueda coincidir con el maestro mentor. Necesitamos una guia para el proceso
de induccién.

Un aspecto que resalt6 este lider es que el maestro ocupacional es nombrado
porgue es especialista en esa ruta u ocupacion, pero el lider no lo es y esto le dificulta

porgue él no cuenta con el dominio para saber si es correcto el material que se esta

ensefando.
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Docente #3 Su respuesta pone en evidencia la necesidad de acercar mas el apoyo del
nivel gerencial al docente.

Tuve que crear prontuario y tuve que crear clase. Utilicé un libro de una clase que tomé
en la universidad para redactar la clase junto con el médulo que dieron para la
pandemia. Fue un proceso dificil pues no tenia el material completo necesario para
brindar la clase. Mi ingreso al magisterio fue muy dificil ya que estaban en pandemia y
todo era a distancia. Al regresar presencial fue que pudo contactar a otro docente que
fuera su mentor e indica que no fue el lider educativo el que le ofrecié esa ayuda. Para
el lider educativo de mi escuela es muy dificil tener tiempo para atender mis
necesidades escolares, hay muchas situaciones, papeleo y reuniones que le quitan
mucho tiempo. No sé, pero sé que hay mucha carga hacia los directores estan
demasiado sobrecargados y tal vez tiene tantas responsabilidades que le impiden o
limitan dedicarle mas tiempo el maestro entiendo que por eso simplemente se asigna un
maestro mentor para que corra con ello y por decirlo asi librarse de responsabilidad en
cuestién por la carga que hay.

Docente #4 Indicé que no existia un plan de induccién, pero el lider educativo de su
institucion le facilité el acceso a buscar ayuda.

“El lider educativo necesita que el DEPR le provea un plan a seguir y los recursos para
la induccion. Tiene mucho trabajo y el solo no puede con todo.” Eso si, no me puedo
guejar porque facilité que yo buscara las ayudas que necesitara para hacer mi trabajo.

Lider #3
Este lider enfatizé como un reto el proceso de planificacién de los cursos de los
docentes y nos expuso sus argumentos:

El area de planificacion es importante y conocer su area de trabajo porque no es dar
una sola clase, recuerda que ellos dan varias clases al semestre y son clases diferentes
y ellos deben tener la capacidad de buscar el material, deben tener libros, deben tener
todo a su mano, para poder construir una clase y para poder ensefar. Ellos tienen el
conocimiento, pero la cuestion de construir ese documento de trabajar eso pues eso es
lo mas dificil.

Docente #5
Los seminarios que ha tenido los he tenido que pagar porque el Departamento de

Educacion no los provee. Las técnicas que aprendi en la universidad cambian un poco a
como se les ensefian a los estudiantes. Todos los talleres y seminarios que siempre
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ofrecen no son de la profesién y eso es importante porque debemos ensefiar lo mas
actualizados posibles. El team teaching ha sido lo mas que me ha ayudado.

Docente #6

Es un poco triste porque se ve que tienen mucho trabajo y los lideres son muy
comprometidos. Mi proceso de entrada fue frustrante hasta que pude caer en tiempo.
Me tocé a mi correr y buscar informacién por mi cuenta. El buscar ayuda de otros
compafieros que ofrecen mi curso me ayudd mucho.

El seguimiento al cumplimiento de funciones del lider educativo lo llevan a cabo
desde las unidades de gerencia de las Regiones Educativas ORE y esta establecido a
través de la Carta Circular 021-2021-2022 “Politica Publica para el Apoyo Académico y
la Asistencia Técnica en el Portal de Cumplimiento y Seguimiento PCS”. Esa carta
circular contempla una serie de actividades de apoyo a la docencia que deben ser
llevadas por los facilitadores, pero durante el curso de esta investigacion, las regiones
educativas del DEPR que comprenden pueblos en la zona norte, s6lo contaban con un
facilitador en la categoria ocupacional para poder dar el apoyo al maestro de esas rutas
ocupacionales.

Pregunta 5: ¢Cudles son las recomendaciones de estos lideres educativos para la
implementacion de politica publica educativa sistematica encaminada a la
institucionalizacion del proceso de induccién?

En esta pregunta indagaremos sobre las recomendaciones de los lideres educativos

para la implementacién de politica publica encaminada a la institucionalizacion del

proceso de induccion.
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Lider #1

Este lider enfatizé sus recomendaciones hacia; visitas a la sala de clases,
seminarios de induccion, una mejor evaluacion de los candidatos antes de ser
seleccionados para puestos docentes y la creacion de un plan de induccion.

Tanto del director como del facilitador como del encargado si podemos llamarlo asi, que
haya un poco mas de visita dentro de la sala de clase y no estoy hablando que sea una
todos los dias, pero coordinar de manera informal visitas para ver como va ese recurso
nuevo que llega modificando y mejorando en la en lo que seria su ejecucion y
ofreciendo esa esos tips esas herramientas para que pudiera mejorar. Que se puedan
hacer talleres por distritos y no por ORE para sean maximo 20 y no a 150 porgue vas
mas directo a las necesidades del docente. Hacer un background check de los
candidatos en las entrevistas e ir como un poquito mas alla. El DEPR nos ha dado las
herramientas para nosotros poder ayudar al maestro, pero hay que hacerlo mas mano a
mano con gerencia y apoyo al docente. Se necesitan mas facilitadores del area
ocupacional para que puedan hacer mas visitas y apoyar al maestro.

Los docentes reconocen que la mentoria es importante en su desarrollo como
maestro novel. Relacionado con programas de mentoria, en un estudio de Cuellar, et al.
(2019), los entrevistados manifestaron que un ‘buen mentor’ debe demostrar sélidos
saberes tedricos, procedimentales y estratégicos. Entre los conocimientos relativos a la
teoria, se identifican como medulares aquellos referidos a liderazgo y gestion escolar,
politicas educativas, funcionamiento del sistema educativo y aprendizaje de adultos.
Docente #1
Pienso que deberia ser un proceso que comience desde el reclutamiento del docente.
El DEPR debe proveer salones simulados para que el docente vea el proceso y sea
parte de este. Que tan pronto llegue se le asigne el mentor para que sea esa persona
que le guie para hacer las cosas correctamente.

Docente #2
Para tener un programa de induccién exitoso, debe tener una persona que lo dirija que
esté preparada en el area. Se debe crear una rubrica que contenga la medicion del

progreso de la persona. Que se evalle cada cierto tiempo para ver el progreso. Que los
adiestramientos sean corridos. Que el taller de planificacion sea por fase; uno de
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objetivos, desarrollo de la clase y otro del cierre. Incluir en los adiestramientos el tema
de control de grupo y manejo del salon de clases.

Esta peticidn del docente puede ser atendida por el lider educativo teniendo en
consideracion la politica publica del DEPR. En la Carta Circular Nam. 6 (2019-2020) de
evaluacién del personal docente y docente administrativo se estipula que los maestros
principiantes, tienen que completar 15 horas de desarrollo profesional en las areas de
su desempefio que necesiten fortalecer, para incidir de manera positiva en el
aprovechamiento académico de los estudiantes.

Lider #2 fue muy enfatico en la necesidad de una mayor intervencion de los gerentes
de programas en los procesos de induccion docente.

Desde el nivel central del DEPR se debe enviar el plan de induccién a la regién
educativa y de ahi las facilitadoras lo ejecutan en las escuelas con los directores. Se
necesita mas uniformidad de los procesos. Los gerentes de los programas deben visitar
a los directores para que les hable sobre las rutas y nos expliquen las metas y asi todos
los directores conocen mas al respecto. Si la escuela tiene maestros en induccion, se
debe proveer para que el maestro mentor tenga un periodo para ayudar al maestro en
induccién. Se esta forma le podra dar al maestro nuevo; apoyo, coaching y clases
demostrativas y asi el maestro nuevo se sienta mas preparado. Que los facilitadores
sean los que coordinen con especialistas en el area para que en conjunto visite al
maestro.

Cuando un director y un maestro son contratados por el DEPR son orientados y se
les solicita que firmen el documento identificado como DE-16 que contiene sus tareas y
funciones del puesto de director escolar y maestro segun corresponde, se contempla en
la tarea #9 que el director debe proveer toda la coordinacion necesaria relacionada con
los servicios complementarios a la docencia. En esos servicios estan contemplados los
maestros transitorios (de nuevo ingreso) y los maestros permanentes.

Docente #3 enfatiz6 s respuesta en el uso de un calendario de eventos de induccion y

ofrecer adiestramientos por especialidad
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Un calendario que le brinde de verdad induccion, que la palabra induccién esté en
agosto desde el inicio y que arranquen desde agosto y que las ores que tengan ese
facilitador puedan transmitir mira mas facil puedan coger sacar sus maestros
ocupacionales por conglomerado pues mira reunirlo y darle y obviamente tienen que
identificar quienes son esos maestros que estan en induccion presentan empezar con
un buen estudio de necesidades que tienes, que necesitas, que no sabes, que te
gustaria y yo entiendo que es la primera parte y que debe de ser en esos primeros
meses de agosto a septiembre.

Este lider enfatiz6 mucho sobre la importancia de una buena induccién. El entiende
gue en ese arranque en la carrera docente si no lo hace bien, va a arrastrar muchas
lagunas.

Docente #4 Expuso su preocupacion sobre el sistema de evaluacion y sobre los temas
gue se deben incluir en los adiestramientos.

Buscar otra forma de evaluar al maestro en induccién que no sea la evaluacion docente.
Orientar mas al maestro sobre como puede ayudar al estudiante de educacion especial.
Incluir en los adiestramientos; manejo de tiempo, manejo de una agenda de trabajo de
la organizacién estudiantil. Mi lider educativo siempre esta disponible pero también los
deben incluir en talleres de induccién ya que muchos no conocen como manejar al
maestro nuevo.

La ley 85-2018 segun enmendada, conocida como “Ley de Reforma educativa de
Puerto Rico”, establece en el articulo 3.04 que el sistema de evaluaciones debe ser
fundamentado en la “evaluacion objetiva y sustantiva”. También se estipula en la misma
gue este debe generar compromiso al “fomentar el espiritu de responsabilidad y de
servicio”. Ademas, sefiala que permite mejorar: (1) la gestion de las escuelas, (2) el
desempefio de los docentes y, (3) la gestion de los recursos humanos.

Lider #3

Este lider reconoci6 que los cambios en politicas publicas en cartas circulares hacen

gue el proceso sea mas dificil. Sobre estos aspectos argumento:
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En la carta de del programa ocupacional hubo duda en esa carta nueva ya que hubo
enmiendas y la comunicacién no llegé a todo el mundo. Teniamos escuelas trabajando
con una enmienda otras no y yo entiendo que el director ocupacional se le debe de
reunir mira si no puedes mensual cada 2 meses y mirar donde estamos, qué estamos
haciendo mal director, cual es su necesidad y como estas trabajando con este programa
nuevo cuando tenemos talleres nuevo estamos arrancando, sabemos que es dificil y
para recibir presupuesto hay que esperar casi 2 afios pero que te digan opciones “mira
puedes trabajar con esto, con esto,” este afio no hemos recibido una reunién ocupacién
fue una nada, mas que yo recuerde a principio, Yy los directores que tienen programas
ocupacionales son diferentes a los directores que la escuela es completamente
académica esto cambia totalmente cambia el clima escolar tu tienes que trabajar con
otras cosas con la parte académica con la importancia esa parte académica y esa parte
ocupacional van de la mano.

Docente #5 Dirigio sus recomendaciones hacia las capacitaciones ya que el maestro
ocupacional debe estar al dia en las nuevas tendencias de la industria a la cual
pertenece su programa.

Lo primero que debe tener un programa de induccion es capacitacion del maestro de
taller en su area ya que lo he visto es que hay muchos que no practican su profesion
fuera de la escuela y no estan actualizados. Hay que estar actualizado en las Ultimas
tendencias porgue el estudiante debe salir con las competencias. Deben dividir a los
talleres por ruta y darles talleres de su area. Deben proveer un mentor interno para
poder cumplir con las tareas administrativas.

Este docente recalcé que de nada sirve lo que se haga de induccién si el docente no
tiene los materiales y el equipo requerido para dar bien sus clases. Se requiere la
presencia del gerente de operaciones para que pueda observar de primera mano lo que
necesita el maestro ya que alega que esté recibiendo equipo que no necesita y libros de
cursos que no ofrece.

Docente #6
Necesitamos que se institucionalice un programa de induccién para poder brindar un
buen servicio a los estudiantes. A mi me preocupa mucho la poblaciéon de educacion

especial, que yo pueda fallarles por desconocer unos procesos. El maestro nuevo llega
como esponja y esta dispuesto a recibir y aprender.
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Las recomendaciones ofrecidas fueron:

1. Llevar a cabo mas visitas al salon de clases

2. Talleres de induccion con pocos participantes para que sean mas
individualizados.

3. Que lainduccion comience desde el reclutamiento en la Regién
Educativa.

4. Que se prepare un calendario de actividades de induccién desde nivel
central.

5. Mas participacion de los Gerentes de Programas Ocupacionales en los
procesos de induccion.

6. Crear un instrumento de evaluacion para medir la efectividad del
programa de induccion.

7. Que el instrumento de evaluacion docente del maestro en induccion sea
distinto al maestro con mas experiencia.

En resumen podemos destacar que; se evidencia que en los escenarios
participantes de esta investigacion no hay un plan de trabajo dirigido a atender las
necesidades de los maestros en induccion, los docentes reconocen e indican que la
carga en trabajo administrativo para los lideres educativos dificulta que les puedan
atender sus necesidades, no existe un plan de induccion, varios docentes no conocian
lo que era el término induccién ni lo que pasa con ellos en esa etapa, varios docentes

manifestaron sentirse solos, un factor comun en los docentes es que fueron nombrados
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por reclutamiento especial y tenian que seguir estudiando para tener su licencia de
maestro ocupacional segun sea su area de ensefianza. De los 6 maestros
entrevistados, uno fue nombrado por registro de elegibles y 5 por reclutamiento
especial. Este tipo de nombramiento que esta contemplado en la Carta Circular 042-
2021-2022 (Politica Publica sobre el Reclutamiento del Personal Docente de las
Escuelas y del Nivel Postsecundario en el Departamento de Educacién de Puerto Rico
para el Afio 2022-2023) y permite el nombramiento del docente aun cuando no tenga la
certificacion en el puesto docente en la categoria ocupacional. Estos fueron los
hallazgos de nuestro estudio de caso multiple. En el capitulo V se presentaran las

conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO V
CONCLUSIONES

En este capitulo estaremos presentando las conclusiones para esta investigacion. La
presentacion de las conclusiones sera por pregunta de investigacion. En el capitulo
anterior los siguientes hallazgos fueron los mas destacados: falta de un plan dirigido
atender las necesidades de los maestros ocupacionales en induccién, todos los
docentes participantes de esta investigacion fueron nombrados por reclutamiento
especial, el reto mayor de los lideres es la ausencia de un plan estructurado de
induccién y que una sola hora para capacitacion no es suficiente para atender todas las
necesidades del docente novel. En cuanto a las recomendaciones de los participantes
las més importantes fueron la necesidad de contar con un proceso de nombramiento
por reclutamiento especial mas riguroso y que se provea un modelo de plan de
induccién para el docente ocupacional. En este capitulo se presentan las conclusiones
de la investigacion para responder cada pregunta de investigacion.
¢ Como los lideres de 3 escuelas superiores publicas de la zona norte de Puerto
Rico llevan a cabo el proceso de induccién de los maestros ocupacionales?

Los lideres educativos que participaron de esta investigacion mencionaron que
dentro de su rol de directores buscaban alternativas para asistir a los docentes
ocupacionales en etapa e induccién. La ausencia de un plan estructurado y apoyo del
personal gerencial a esos fines dificulta el cumplimiento de este. En la investigacion
documental no se encontrd que en el sistema educativo publico de Puerto Rico se haya
disefiado un protocolo para el disefio e implementacién del proceso de induccién de los

maestros ocupacionales. Cardozo, (2016) demanda que se generen politicas de
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intervencion multidimensional en la comunidad docente con la finalidad de brindar una
mejor calidad laboral para la mejora en el desempefio y compromiso de la labor
docente. En la politica publica vigente en el Departamento de Educacion de Puerto Rico
(DEPR) se delega al lider educativo — director o directora escolar — la responsabilidad
de disefiar un plan de induccién para cada maestro. Sin embargo, no existe un
protocolo para el disefio de dichos planes. Solo se menciona en la normativa
institucional la funcién, sin que se incluya en esta un modelo atemperado a las
necesidades de cada materia, nivel de ensefianza y particularidades de los contextos
escolares. Tampoco existe un proceso de capacitacion para el director o directora
escolar encaminado al desarrollo de las competencias profesionales que requiere la
implementacion del referido plan como practica sistémica. Por tanto, el plan de
induccién queda a discrecion de cada lider y sujeto a los recursos que estén a su
disposicién. En la literatura también se ha planteado que en los sistemas educativos
existe un desconocimiento y falta de informacién sobre las politicas de induccién
docente (Tarekegn, et al., 2020), otros autores sefialan burocracia en la gestion de las
politicas, falta de estructuracion y necesidad de mejora (Kozikoglu & Sememoglu,
2018). Los directores escolares deben reunir una serie de conocimientos, habilidades y
capacidades especificas, experiencia profesional y caracteristicas personales, que le
permitan la eficiente gestion de los recursos, poder organizar los procesos de manera
efectiva mediante el establecimiento de normas y pautas, y ejercer el liderazgo
pedagdgico direccionado a la satisfaccion de los objetivos instructivos y educativos de la

ensefianza (Alejandro, et al., 2018). Entre las tareas del lider se encuentra la
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coordinacion de la capacitacién necesaria para el maestro en induccion. La capacitacion
inicial es fundamental cuando un empleado nuevo llega a la institucién (Azucena &
Meléndez, 2017). El liderazgo lo ejerce el individuo que influye en un grupo de
individuos para lograr un objetivo comun (Northouse, 2016).

Cuando un director y un maestro son contratados en el DEPR, reciben una
orientacion y se les solicita que firmen el documento identificado como DE-16 en el cual
estan consignadas que contiene las tareas y funciones del puesto respectivas. Se
contempla en la tarea #9 que el director debe proveer toda la coordinacién necesaria
relacionada con los servicios complementarios a la docencia. La supervision del lider
permite el disefio de un plan de desarrollo profesional del docente. Ese plan debe
motivar a los educadores mediante el reconocimiento de sus acciones sobresalientes,
brindarles a los educadores mayores oportunidades de actualizacion constante en
temas propios a la asignatura, asi como aspectos relacionados con mediacion
pedagdgica, evaluacion de los aprendizajes, resolucion de conflictos, adecuaciones
curriculares, entre otros elementos claves (Ramirez, 2016). En la Carta Circular Num. 6,
2019-2020 (Politica Publica sobre el Sistema de Evaluacion del Desempefio del
Personal Docente y Docente Administrativo del 2 de octubre de 2019) se estipula que
los maestros principiantes, tienen que completar 15 horas de desarrollo profesional en
las areas de su desempefio que necesiten fortalecer, para incidir de manera positiva en
el aprovechamiento académico de los estudiantes. Sin embargo, en dicha Carta Circular
no hay evidencia de algun modelo recomendado para el disefio del plan. Tampoco se
hacen recomendaciones en torno al proceso para identificar las areas de necesidad de

los docentes principiantes.
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La induccién requiere un aprendizaje por parte del docente, un completo desarrollo
profesional que se inicia el primer dia que esté en el aula con sus estudiantes. No se
trata Gnicamente de una estrategia para tratar de compensar problemas, deficiencias,
necesidades o lagunas del nuevo maestro, sino una estrategia formativa necesaria, vital
y con caracteristicas particulares que la hace Unica y especifica (Spooner, 2017). Sadiq
et al. (2017) sostienen gue la institucion debe ayudar a que el docente asuma su nuevo
rol. De esta manera, el conocimiento de la infraestructura de la institucion también es
parte de este proceso de insercién y de las estrategias que deben adoptarse para
facilitar el inicio de trabajo del docente novel.

Pregunta 2: ¢ Cuales son las practicas de educacién en servicio y reflexion
didacticas utilizadas para apoyar al maestro principiante en las escuelas
referidas?

Las alternativas que se ofrecieron a los docentes fueron: el maestro mentor, visita a
otros maestros que imparten los mismos cursos, visitas a otras escuelas que ofrecen el
mismo curso ocupacional, integrar al facilitador docente ocupacional y autorizar la
participacién en eventos de desarrollo profesional. Existe un aspecto que se debe
resaltar y es que la mayoria de los docentes participantes en esta investigacion fueron
nombrados durante la pandemia y no se beneficiaron de estos procesos. Marcelo y
Vallant (2017) indicaron en su investigacion relacionada con la induccién, que es
imperativo, la creacion de estructuras formativas fuertes y descentralizadas que hagan
posible ofrecer formacion a un muy elevado numero de docentes que se insertan cada
afo a las escuelas, asi como capacitar y poner a disposicion del sistema, un elevado

namero de mentores con la formacion adecuada. La estrategia que todos los lideres
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utilizaron fue el maestro mentor para brindar apoyo al maestro en induccion. Wilcoxen et
al., (2019) analizaron el impacto del programa CADRE (Career Advancement and
Development of Recruits and Experienced) que se viene desarrollando en Estados
Unidos desde hace 25 afios con mentores son docentes de escuela que compatibilizan
la docencia con el acompafiamiento de los profesores principiantes. Los resultados
indican que la mentoria tiene un impacto positivo en el bienestar de los profesores
principiantes. Balbuena (2016) recomienda que los planes de induccion para los
maestros puedan; sistematizar las oportunidades de capacitacion, brindar a los
maestros cursos para fortalecer sus habilidades académicas y ocupacionales,
garantizar las oportunidades de actualizacién en cada etapa de la vida profesional del
maestro, promover la coordinacion entre los diferentes organismos encargados de la
capacitacion y establecer criterios profesionales que constituyan marcos para una
buena ensefianza. Kearney (2016) identific6 aquellos componentes que se han
caracterizado como propios de programas induccion eficaces: un programa de uno a
dos afios de duracién centrado en el aprendizaje de los profesores y en su evaluacion,
el acompafiamiento por parte de un mentor, la oportunidad para la colaboracién entre
docentes principiantes, observaciones estructuradas realizadas por los mentores,
reduccion de la carga docente, aprendizaje intensivo en el lugar de trabajo, seminarios
dirigidos a los profesores principiantes, apoyo profesional y redes profesionales, y por
Gltimo, ser una parte de un programa mas amplio de desarrollo profesional. El éxito, por
tanto, de estos programas en el primer afio de implementacion se hace crucial para que
los docentes permanezcan en la profesion por mas tiempo siendo un programa que

oriente y apoye (Gallego, 2018).
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Los primeros afios de docencia no solo representan un momento de aprendizaje del
oficio de la ensefianza, especialmente en contacto con los alumnos en las clases.
Significan también un momento de socializacion profesional. Es durante las practicas de
ensefianza que los futuros profesores empiezan a conocer la cultura escolar. Pero es
durante el periodo de induccion profesional cuando esta socializacion se produce con
mayor intensidad. En este momento, los nuevos profesores aprenden e interiorizan las
normas, valores, conductas, entre otros, que caracterizan a la cultura escolar en la que
se integran (Whitworth & Chiu, 2015).

Los programas de induccion se componen de diferentes elementos, siendo variadas las
estrategias de desarrollo profesional que pueden utilizarse para la induccion profesional
a la docencia: mentor profesor con experiencia, cursos y seminarios, reuniones con el
director y/o con compafieros, revisiones, redes, comunidad virtual, colaboracién con
otras escuelas, ensefiar en equipo con profesores mas experimentados, diarios,
portafolios reflexivos, entre otros (Bastian & Marks, 2017). La importancia de que se
institucionalice un programa de induccién adecuado tendra repercusiones directas con
el desempefio del maestro. Es por ello por lo que muchas veces el proceso de induccién
es descrito bajo la linea del ensayo y error, porque, mayoritariamente, la induccion es
un proceso improvisado o incidental (Ministerio de Educacion (MINEDUC), 2020). Ante
esto se hace necesario investigar y publicar sobre el acompafiamiento socioemocional
gue se realiza a los directores y a las directoras en el ejercicio del rol de liderazgo, e
indagar sobre el impacto que tienen los programas de induccién y de mentoria en la
gestién de directores y directoras (Martinez y Reyes, 2022).El desempefio docente esta

vinculado con los procesos pedagodgicos que el educador desarrolla, el establecimiento
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de relaciones interpersonales con los estudiantes, comparieros de trabajo, padres y
madres de familia, asi como comunidad general, con un crecimiento personal y
profesional que incluye la actualizacion constante y la investigacion continua (Picado,
2016).

Pregunta 3: ;,Como han incidido dichas practicas en el desempefio del maestro

principiante?

Los docentes patrticipantes de esta investigacién reconocieron que las practicas de
induccién establecidas por los lideres educativos fueron beneficiosas para su formacién
docente. En esta pregunta, todos los docentes indicaron que el instrumento que utiliza
el director para ver cdmo van progresando es la evaluacién docente. La evaluacién
docente, es el instrumento de Evaluacion Docente contemplado en la Carta Circular 06-
2019-2020 de politica publica sobre el sistema de evaluacion del desempefio del
personal docente y docente administrativo. Este es el documento normativo con el cual
se establece que una manera de apoyar la profesionalizacion de los docentes es
mediante el proceso de evaluacién del desempefio. Ante la falta de un modelo de plan
de induccidn, el docente asimila el proceso como uno de supervision. Existe una falta de
consenso entre los términos supervision e inspeccién, pues esa mezcla de control-
asesoramiento es lo que hoy dia denominamos supervision educativa, controlar,
asesorar, mediar y evaluar desde una posicién de responsabilidad superior; por lo tanto,
no es solo un vigilante, ni un asesor, ni un coach, ni un evaluador; la combinacién de
esos desempefios profesionales que debe ejercer hace de la inspeccion un oficio

cualitativo y genuino (Frades 2019, p. 28). El trabajo de los lideres, unos con un modelo
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de plan y otros con el conocimiento de lo que debe contemplarse en ese plan, utilizaron
los recursos que tenian a su alcance para apoyar al docente. La supervision del lider
permite la elaboracion de un plan de desarrollo profesional del docente. Ese plan de
desarrollo profesional debe motivar a los educadores mediante el reconocimiento de sus
acciones sobresalientes, brindarles a los educadores mayores oportunidades de
actualizacién constante en temas propios a la asignatura, asi como aspectos
relacionados con mediacion pedagogica, evaluacion de los aprendizajes, resolucién de
conflictos, adecuaciones curriculares, entre otros elementos claves (Ramirez, 2016).
Los lideres y docentes coinciden que, luego de las practicas de induccion llevadas a
cabo, el docente: (1) logra una mejor retencion del estudiante; (2) adquiere
conocimiento en torno al uso de las plataformas de cumplimiento; (3) comete menos
errores en su ejecucion docente y (4) aumenta su motivacion hacia la docencia.
Alineado con lo que se presenta la literatura, podemos afiadir que Ronfeldt & McQueen
(2017) encontraron que la induccién predice la retencion o abandono de los profesores
principiantes. Estos autores encuentran que un tipo especifico de apoyo de induccién
tiene un mayor efecto: la comunicacién de apoyo por parte de la direccién escolar, los
programas de mentores y los seminarios con los profesores principiantes. Algunos
docentes logran enfrentar con éxito los primeros afios, adaptandose rapidamente a las
culturas escolares en que se insertan; mientras, existe un porcentaje considerable que
sera superado por los contextos escolares, lo que incide en la decision de abandonar la
profesion (Solis, Nufez, Vasquez, Contreras & Ritterhaussen, 2016). El éxito de estas
practicas de induccion depende en gran medida del propio progreso profesional del

novato, asi como de la emocién apoyo profesional y que el e reciba del mentor
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(Schwabsky, et al., 2019). En un estudio que realizaron Jaspez y Sanchez (2019) con
363 nuevos docentes de Republica Dominicana se evidencié que los motivos de mayor
preocupacion expresados durante el proceso de induccién son: la relacion con los
nuevos compafieros, el dominio de la materia, la adaptacion al nuevo contexto cultural y

social, la sobrecarga laboral y el nimero elevado de estudiantes por aula.

Pregunta 4: ¢ Cuéles han sido los retos que confrontan los lideres educativos

para institucionalizar en sus comunidades el proceso de induccion?

Durante las entrevistas para esta investigacion encontramos una situacion que no se
habia evaluado previamente y es que todos los docentes fueron nombrados durante el
periodo de la pandemia del COVID-19. Esto agravé mucho mas el que se pudiera
ofrecer una induccién directa, ya que comenzaron su desempefio profesional con la
modalidad de ensefianza a distancia y el DEPR tampoco contaba con un plan de
contingencia para atender este tipo de formacién al docente novel, ni un portal virtual
para docentes en formacion.

Para el profesorado, el cierre de las escuelas trajo como Unica alternativa de solucién
inmediata la implementacién de la modalidad a distancia, cuyo propésito es dar
continuidad al proceso de ensefianza aprendizaje. Tanto para el docente novel y
experto, los esfuerzos por llevar adelante las practicas de ensefianza desde su hogar
pusieron en evidencia la falta de preparacién y conocimiento en el uso de recursos
tecnolégicos y herramientas digitales para desarrollar clases no presenciales (Picon et
al.,2020). Un aspecto resaltado por los lideres en esta pregunta es que la politica

publica sobre organizacion escolar solo le provee al docente un periodo de 50 a 60
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minutos para capacitacion. Esto dificulta que el lider pueda encontrar un horario en
comun entre el docente y su mentor. En la formacion continua para los docentes en
servicio, también se requiere generar espacios de capacitacion y actualizacion
suficientes en cuanto a las habilidades socioemocionales, teniendo en cuenta que hoy
en dia el profesorado afronta en la cotidianidad de los entornos escolares distintas
condiciones: diversidad socio-cultural, violencia e inseguridad, desintegraciéon familiar,
necesidades educativas especiales, distintos ritmos y estilos de aprendizaje, exceso de
matricula, conflictos en la relacién entre pares, asi como comportamientos disruptivos
de algunos estudiantes y sus problemaéticas (Alvarez, 2018). El exceso de trabajo
administrativo se observo como un reto para el lider poder dedicar el tiempo requerido
por el maestro en induccién y de igual forma por los docentes que reconocieron que sus
lideres estaban cargados de tareas y tenian que delegar en otros para que les ayudaran
en sus necesidades. Es imperativo precisar que la gestion de los directores comprende
una demanda excesiva de tareas administrativas; se debe considerar que el sistema
escolar es un sistema burocratico que sobrecarga con funciones y tareas a las
diferentes partes involucradas de los diversos niveles educativos, donde la gestion del
tiempo y los recursos es una preocupacion constante del personal directivo (Martinez y
Reyes, 2022).

La efectividad del director se observa por la forma en que puede manejar las funciones
administrativas y de apoyo a la docencia. Una nueva escuela exige que sus directivos,
trabajen en la conversion de sus docentes en lideres de la actividad educativay a
movilizar a toda la comunidad, a trabajar por el bien de la institucién, del individuo y la

sociedad (Arohuanca, 2016).
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Pregunta 5: ¢Cuales son las recomendaciones de estos lideres educativos para la
implementacion de politica publica educativa sistemética encaminada a la
institucionalizacion del proceso de induccion?

Estos docentes mostraron una gran preocupacion sobre los estudiantes que
pertenecen al Programa de Educacién Especial. El docente ser& evaluado por su
ejecucion, segun las leyes estatales y federales. En la ley Every Student Succed Act
ESSA (USG, 2015) se establece que ser altamente cualificado no es suficiente, cada
docente tiene que demostrar ser efectivo, basado en el aprovechamiento académico de
los estudiantes en los diferentes sistemas de evaluacion. Por lo tanto, el desarrollo
profesional de los maestros tiene como meta fortalecer las practicas educativas y
responder a las diferentes necesidades de los estudiantes.

Los lideres reclaman un trabajo colectivo de las personas en puestos de direccion
dentro de la agencia. La escuela del siglo XXI requiere de una direccién colectiva, de un
liderazgo cooperativo, que involucre a toda la comunidad educativa, docentes y
trabajadores de la institucion y que supere los limites fisicos de la institucion y se
convierta en rectora del trabajo cultural comunitario (Macias, 2015). Por eso es por lo
gue las organizaciones educativas tienen la responsabilidad de fortalecer la
construccion de saberes desde la gestién escolar, estimular procesos que lleven a la
reflexion y a la critica sobre las practicas de gestion y direccion, favorecer su
problematizacion y propiciar la construccién de mecanismos innovadores para la mejora
continua de la calidad educativa (Cruz 2019). Gaete, Navarrete, Pino y Mansilla (2017)
insisten en la relevancia del apoyo de otros profesionales para adentrarse e interpretar

la cultura escolar en la que se inserta el profesor principiante. La formacién del
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profesorado es un proceso continuo, sistematico y organizado que abarca toda la
carrera docente. Hablar de la carrera docente no es mas que reconocer que los
profesores, desde el punto de vista del aprender a ensefiar, pasan por diferentes etapas
gue representan exigencias personales, profesionales, organizativas, contextuales,
psicologicas, especificas y diferenciadas (Gallego, 2018). Los programas de induccion
aparecen como respuesta institucional a la necesidad de ofrecer a los docentes gque se
inician un entorno favorable para su crecimiento y desarrollo profesional (Marcelo &
Vaillant, 2017). Dentro del rol del lider se encuentra la coordinacién de la capacitacion
necesaria para el maestro en induccién. La capacitacion inicial del empleado es
fundamental cuando un empleado llega nuevo en la institucién (Azucena & Meléndez,
2017). Es necesario mirar hacia el programa de induccién como lo que llam6 Balbuena
(2016) el eslabdn perdido entre la formacion inicial y la permanente. El liderazgo lo
ejerce el individuo que influye en un grupo de individuos para lograr un objetivo comudn
(Northouse, 2016). Este ultimo propone que en lugar de desarrollar nuevas formas para

definir el liderazgo se debe mirar hacia estos cinco enfoques:

=

liderazgo auténtico

2. liderazgo espiritual

3. liderazgo de servicio

4. liderazgo adaptativo

5. liderazgo transformacional

En el escenario escolar se puede observar con mayor frecuencia dos de estos
enfoques; el liderazgo auténtico porque se enfatiza en la autenticidad de los lideres, el

lider adaptativo que alienta a ese maestro nuevo a adaptarse enfrentando y resolviendo
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el desafio de la nueva profesion en la que se inicia y sobre todo el liderazgo de servicio
gue coloca el lider en el papel de servidor que busca ayudar a sus seguidores a ser mas
auténomos, conocedores y como los mismos servidores.

Al reflexionar sobre la formacion docente ocupacional cuando comencé con un
contrato por reclutamiento especial, en el 1997 en el DEPR. El nombramiento mediante
reclutamiento especial en el DEPR se utiliza cuando no existen maestros con certificado
en la categoria del puesto. Dentro de las estrategias de induccion que ayudaron en la
formacion resalta la asignacion de un mentor fue vital para el dominio de las tareas
docentes. El lider educativo de la primera escuela asignaba un periodo al docente
mentor para que pudiera atender las areas de necesidad. El acompafiamiento fue vital
para poder conocer los procesos conforme a la politica publica de la agencia. Otro
aspecto importante fue la existencia de un supervisor ocupacional que ahora se llama
facilitador docente. Ese supervisor pudo llevar de la mano los procesos, visité las
clases, ofrecio estrategias educativas, ensefié como trabajar con la organizacién
estudiantil y ofrecié orientacién sobre universidades y cursos que debia tomar para
terminar la formacion en pedagogia y obtener el certificado de docente ocupacional en
la categoria. Otro aspecto que hay que destacar es que el lider educativo propicio la
participacién de todos los adiestramientos que ofrecia el DEPR que pudieran ayudar en
la formacion. Nunca se trabajé un plan de induccién, pero los elementos de este
estuvieron presentes. Cuando llevaba dos afios y todavia estaba en etapa de induccion
docente, cambié de escuela y alli encontré a otro lider educativo que también asigné
una maestra mentora para que hiciera la transicién necesaria a la nueva comunidad

escolar. Este segundo lider motivé a iniciar una maestria en mi especialidad de
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ensefianza y tan pronto observé madurez en la ejecucion, asigno proyectos educativos
con los cuales se impactaba a toda la comunidad escolar. Como pueden observar, la
presencia del lider educativo en la formacion abrio las puertas a las posibilidades de
crecer profesionalmente. En rol en el DEPR como facilitadora docente la induccion
tampoco fue estructurada, la agencia no contempla un plan para los lideres educativos
en induccién y los documentos que se utilizaban para brindar apoyo a la docencia
necesitaban alinearse a lo que trabaja un docente ocupacional. Los programas
ocupacionales quedaron sin apoyo de lideres educativos desde la eliminacién de los
supervisores vocacionales por mas de 10 afios y en el 2023 se nombran facilitadores
ocupacionales. A estos lideres les pasa igual que a los maestros ocupacionales y es
gue los documentos y modelos existentes son para cursos académicos y hay que
alinearlos a las tareas del puesto ocupacional. Estas experiencias docentes y
administrativas y los resultados de esta investigacion permiten a la investigadora ofrecer
recomendaciones desde la voz de la experiencia. En la préxima seccion se estaran
ofreciendo las recomendaciones para el rol del lider educativo en el proceso de
induccién del docente ocupacional.

Recomendaciones

Luego de la realizacién de esta investigacion, haber reflexionado sobre los hallazgos
y presentar las conclusiones, se presentan las recomendaciones para que los lideres
educativos puedan tener un rol vital y protagoénico en el plan de induccion del docente

ocupacional.
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1. Modelo de induccién docente ocupacional (MIDO). MIDO es un modelo que
contempla las distintas fases que deben ser atendidas del docente en induccion.
De acuerdo con los relatos de los participantes, la investigadora ha creado este
modelo. Este modelo ofrece una guia al lider educativo y en el mismo se
contemplan procesos incluidos en la politica publica del DEPR; personal
administrativo, docente administrativo y profesionales necesarios para proveer
un plan de Induccion estructurado y alineado a las necesidades especificas del
docente. La primera fase es el desarrollo de un estudio de necesidades del
maestro novel, en la segunda el desarrollo de un plan de induccién con todos los
elementos identificados previamente en el estudio de necesidades, en la tercera

se ejecuta el plan y en la cuarta se evalla la ejecucion del plan.
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Figura 2

Modelo de induccién docente ocupacional
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Para poder entender el modelo es imperativo repasar los roles de las personas que

forman parte de este:

Director : Responsable del desarrollo académico y administrativo de la escuela 'y sera
representante de esta ante la comunidad.
Facilitador docente ocupacional: Participa en el proceso de definir las metas y los

objetivos del programa de acuerdo con el material. Ofrece apoyo académico mediante
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la modalidad de Job-embedded a los maestros en: cartas circulares del programa,
estandares y expectativas, contenido curricular, conceptos, destrezas, analisis de datos
por subgrupos y las prioridades establecidas por la ORE y el programa al cual
pertenece el docente.

Superintendente Auxiliar: Participa en la implementacion de sistema de apoyo al
liderazgo efectivo del director de escuela y los maestros en coordinacion con el equipo
de intervencion académica de la ORE.

Gerente de Operaciones: Su trabajo profesional y especializado consiste en planificar,
coordinar, dirigir y supervisar las actividades de los distintos programas, proyectos,
institutos u otras areas que tienen a su cargo, segun la ubicacion del puesto, en el
Departamento de Educacion.

Representante de la Industria: es un profesional de la industria que posee formacion
académica y experiencia en una ruta ocupacional.

Mentor: Docente con 5 afios 0 mas de experiencia que apoyan de manera temporal al
docente novel. Posee un dominio de la planificacion de clases, estrategias de
ensefianza y uso de plataformas oficiales del DEPR.

El modelo MIDO comienza con el desarrollo del estudio de necesidades. Los
componentes de las partes que debe contener el estudio de necesidades se desarrollan
y se validan por los profesionales que estan a cargo de este. El estudio de necesidades
debe contener una serie de preguntas para medir el conocimiento del docente sobre
aspectos de planificacion, estrategias de ensefianza, funciones del personal de apoyo y
plataformas oficiales del DEPR. El segundo paso del modelo es el desarrollo del Plan

Individualizado de Induccién (PlI). El Pl se desarrolla por los resultados del estudio de
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necesidades y por la entrevista inicial del director y el facilitador docente. El plan debe

contener un calendario de trabajo y las personas a cargo del cumplimiento de este. El

enfoque el PIl es esencialmente alineado a la mentoria. En la tercera fase se ejecuta el

Pl por parte del director, facilitador docente ocupacional, maestro mentor y el

representante en la industria. Este Gltimo es el que colaboraré para proveer al docente

de las dltimas tendencias y técnicas de la profesion hacia la cual esta alineada la ruta
ocupacional. Finalmente, se debe evaluar el Pll y este proceso estara a cargo del
facilitador docente ocupacional quien a su vez lo discutira con el docente, director
escolar, superintendente y gerente de operaciones. Los resultados se podran obtener
por el estudio de necesidades en el cual el maestro ya pueda probar el dominio de los
aspectos relacionados con la docencia, se puede solicitar al docente la redaccién de un
documento reflexivo sobre su progreso en el PII. Los datos de la evaluacion del PlI

serviran para el desarrollo de planes de capacitacién y para hacer recomendaciones a

la academia sobre las &reas a las cuales es necesario reforzar en la formacion del

docente desde ese escenario.

2. Se sugiere que el Departamento de Educacién apoye a una organizacion
profesional que retnay atienda las necesidades de los docentes
ocupacionales. Como parte de las iniciativas de la autora se encuentra en la etapa
de oficializar una organizacion sin fines de lucro que se llamara la Puerto Rico
Association for Career and Technical Association (PRACTE). Esta organizacion sin
fines de lucro fue fundada por la autora de esta investigacion para crear un vinculo
profesional entre los docentes y los lideres educativos que trabajan en el sector

ocupacional. Este seria el capitulo oficial que conectaria a estos profesionales con la
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Association for Career and Technical Education. Esta asociacion integra a mas de
25,000 profesionales que imparten cursos en rutas ocupacionales y es la comunidad
de profesionales de educacién ocupacional mas grande del mundo. Como obijetivo

principal de PRACTE se encuentra el trabajar con propuestas para:

a. Crear centros de capacitacion, readiestramiento y mentoria. En este
espacio de trabajo profesional tanto el lider educativo como el docente,
podran tener mesas de trabajo, laboratorios simulados y materiales para
la creacion de sus lecciones de clases o planes de trabajo.

b. Pé&gina web con un enlace a una red educativa para maestros
ocupacionales. Este portal servira para compartir documentos
normativos, videos y tutoriales para docentes que estén de 1 a 3 afios o
gue retornaron a la docencia luego de 5 afios. Considerando que uno de
los aspectos que afect6 el proceso de induccién de los participantes de
esta investigacion fue que fueron nombrados durante la pandemiay el
acceso a informacion y orientacion fue limitada, esta plataforma los
mantendria conectados aun cuando la modalidad de trabajo no fuera
virtual. En el mismo se propone incluir archivos con material y videos
sobre:

i. Planificacion de clases
ii. Uso de plataformas oficiales del DEPR
iii. Desarrollo de prontuarios

iv. Actividades de assessment
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v. Organizaciones estudiantiles ocupacionales
vi. Estrategias innovadoras de ensefanza
vii. Aprendizaje basado en el trabajo
viii. Lecturas de referencia
ix. Calendario de efectos profesionales alineados a las rutas
ocupacionales

3. Academia de induccién paralos nuevos superintendentes que estaran
nombrando entre los meses de abril a junio 2024. Especificamente los
superintendentes que trabajaran en la unidad de gerencia tienen la
responsabilidad directa de brindar apoyo a los lideres educativos y una de sus
areas de trabajo es la ocupacional.

4. Alineamiento de las cumbres educativas segun el nivel gerencial en el cual se
trabaja. Crear sesiones separadas donde el enfoque del desarrollo profesional
vaya alineado a las tareas relacionadas al rol de liderazgo que se lleva a cabo.
De esta forma, por ejemplo, cuando se trabaje el tema de cumplimiento en la
planificacién tengan una sesion general de como el lider educativo atendera la
planificacion del docente, como el facilitador colaborara en equipo con el
docente, como el superintendente provee herramientas al director para el
cumplimiento docente de este aspecto y como los gerentes de operaciones por
materia validan que las destrezas en la planificacién estan alineadas a la politica
publica institucional.

5. Enmendar el reglamento de certificaciones del DEPR y reinstalar la categoria

de director Ocupacional y Superintendente Ocupacional. La clasificacion de
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director ocupacional se asigna al director ocupacional que en su formacién
docente ejerci6 como maestro ocupacional. Los lideres educativos con esta
certificacion se asignaban a escuelas ocupacionales o académicas con cinco
ofrecimientos ocupacionales. La eliminacion de esta categoria permite la
contratacion de directores con certificado de director de escuelas desde kinder a
duodécimo sin la formacién ocupacional requerida para atender estos
programas. Esta investigacion ha dejado evidenciado que el desconocimiento
sobre como funciona un programa y curriculo ocupacional, repercute en un
docente sin un apoyo gerencial necesario para sus primeros afios como docente
novel. El DEPR cuenta con mecanismos de reclutamiento especial que también
puede utilizar si es que, en el caso de una convocatoria para dirigir una escuela
ocupacional, como segunda opcién sea un director k-12.

Proveer dispensas para que los maestros que tienen una preparacion y
dominio de un tema ocupacional puedan ser contratado para adiestramientos
gue ofrecen las compafiias que proveen esos servicios al DEPR. Una de las
modalidades mas efectivas segun lo evidencia la literatura revisada y los
participantes de esta investigacion es el maestro mentor y el impacto positivo
gue tiene en su experiencia inicial.

Creacién del periodo de mentoria para los maestros mentores y para los
maestros en induccion. Con la otorgacion de este periodo le daria el espacio al
mentor y al maestro en induccion para ir trabajando con los aspectos
identificados en el plan de desarrollo profesional. En ese periodo también el

maestro puede recibir visitas del director y facilitador docente, asi como también
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adiestramientos que fortalezcan su gestion docente sin afectar el periodo lectivo
ni el periodo destinado a labores docentes de preparacion de materiales y
seguimiento a situaciones de estudiantes.

Programar la Plataforma del Portal del Cumplimiento PCS del DEPR para
gue mediante ese portal el lider educativo pueda ver la plantilla de empleados
gue esta en etapa de induccion, acceso a una plantilla del plan de induccion y
enlaces para enviar mensajes directos a los facilitadores requiriendo sus visitas
de mentoria. En esa plataforma también se puede incorporar

Incluir en el Plan de Trabajo Estatal de la Secretaria Ocupacional y Técnica
del DEPR plan de adiestramientos para maestros, directores y
superintendentes. Esto ayudara a que puedan conocer el funcionamiento del
programa ocupacional, sus metas, expectativas, objetivos y las opciones de
plataformas y oficinas de servicios y ayuda en este inicio profesional. En el caso
de los directores de escuelas superiores con ofrecimientos ocupacionales, les
ayudara a entender el funcionamiento de estos y podra crear una red de apoyo
en su rol como lider educativo.

Crear una guia digital de bienvenida al docente. La induccién comienza
desde el dia de la contratacion. En esa guia pueden incluir los primeros pasos al
llegar a la escuela, enlaces a portales oficiales con instrucciones de uso de
estas, una lista de organizaciones profesionales que brindan ayuda a nuevos
docentes y enlaces de leyes y reglamentos.

Recomendaciones a instituciones que preparan lideres educativos
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1. Incluir en el curriculo un curso sobre la educacién ocupacional. Esto contribuira
en una formacién que permita al lider conocer el funcionamiento el programa,
familiarizarse con las rutas ocupacionales y la formacién necesaria para poder
ser docente en las distintas categorias.

2. Incluir en el curriculo un curso de modelos de induccion, componentes de este e
instrumentos para medir su efectividad. Esto ayudara al lider a estar
familiarizado con el proceso y poder entender las necesidades del docente y
poder incluir al equipo de apoyo docente que sea necesario para brindarle
apoyo.

3. Incluir un curso doctoral para los procesos de induccién que pueda incluir un
nivel de profundidad de acuerdo con los niveles de desarrollo profesional de los
maestros y que contemple los procesos de induccién para directores de
escuelas, facilitadores docentes, superintendentes y gerentes académicos. Las
oportunidades de nuevos puestos en el DEPR han provocado un movimiento a
puestos de liderazgo para los cuales no existen modelos de induccién.

4. Incluir en el curso de relaciones humanas una unidad relacionada con el manejo
de los diferentes niveles gerenciales del DEPR. Si el lider educativo no conoce
las funciones de las distintas divisiones de la agencia no podra ser eficiente en la
canalizacién de servicios.

Sugerencias para futuras investigaciones

El nuevo modelo que se propone en esta investigacion debe ser evaluado en unas

futuras investigaciones para medir su efectividad e integrar nuevas dimensiones en los
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procesos de induccion a tenor con los cambios que emergen dentro del DEPR. Se sugiere
también que se realicen investigaciones para contextualizar el modelo en zonas
geogréficas especificas dentro de Puerto Rico que tienen situaciones socioeconémicas
distintas. Para futuras investigaciones se recomiendan dos temas gue incluyen aspectos
relacionados con el liderazgo y los cambios que se han llevado a cabo en las

clasificaciones de los lideres educativos. Los dos temas que se recomiendan son:

1. Cambios en las clasificaciones de directores escolares y su impacto en el
rol del lider en el apoyo a la docencia.
2. El impacto de la especializacion del lider educativo en el desempefio del

docente escolar.
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Reflexion

Esta investigacion doctoral fue una reflexion sobre la carrera de la investigacion
como docente y ahora como lider educativo en el campo ocupacional. La conexién con
el tema de investigacion investigar se logré el tomar el curso de recursos humanos y el
curso de politica publica. La autora reconoce ser el producto de lideres educativos que
tenian una visién clara de su rol y que pusieron a su disposicion todos los recursos para
gue pudiera tener las competencias pedagdgicas necesarias para ser una buena
maestra ocupacional. El primer amor del maestro ocupacional es con la profesién y es
ahi donde logra ser tan eficiente en la docencia. La entrada al magisterio es
abrumadora aun cuando tienes una formacion universitaria en pedagogia y hayas
realizado una practica docente supervisada. No existen dos inicios iguales, por lo cual,
si la primera experiencia no fue buena, al finalizar el afio el docente ocupacional podra
renunciar al DEPR al sentir que en la empresa privada no tendra tanto trabajo y una
mejor remuneracion por el mismo. La creacion de un modelo de induccion docente
desde la experiencia de un docente ocupacional que ahora es lider educativo brinda un
espacio de crecimiento a la agencia. Puerto Rico necesita a los mejores maestros
ocupacionales ya que son los que estaran a cargo de crear una conexién entre el
estudiante y la ruta ocupacional que este ultimo seleccione. Estos primeros afios son la
base de futuros profesionales que nuestro pais necesita. Este profesional de la industria
es docente, coordinador y consejero. Docente especializado en una carrera profesional,
coordinador que colabora para que estudiante tenga unas experiencias de empleo

alineadas al curriculo y consejero de una organizacion estudiantil en la cual se fomenta
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el liderazgo y sirve de plataforma para que el estudiante se integre con otros
estudiantes y compita en escenarios internacionales. Los lideres educativos son el faro
gue va alumbrando el caminar del docente y su direccion de los procesos de induccion
es vital para que tengamos mas y mejores maestros que salen de la industria para
educar sobre una ruta ocupacional. El DEPR debe enmendar el reglamento de
certificaciones docentes y reinstalar la categoria de director y superintendente
ocupacional. La declaracién de la politica publica contemplada en la ley 85-2018 segun
enmendada, conocida como “Ley de Reforma educativa de Puerto Rico”, establece en

el articulo 1.02:

“Los maestros son profesionales capacitados que probablemente y
evidenciariamente dominan las materias que han de impartir con excelencia. La
certificacion de maestro emitida por el Secretario es una garantia al padre o

encargado de que asi ha sido constatado”

Al reflexionar sobre lo antes expuesto, hay que aplicar el mismo rigor e importancia
cuando se otorgan puestos a lideres educativos sin la formacion ni la experiencia
necesaria para brindar apoyo al docente ocupacional. Espero que los proyectos que se
trabajaron y se proponen en esta investigacion, cuenten con el apoyo del gobierno y el

sector privado.
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APENDICE A

Primer contacto con el maestro principiante

Fecha:

Maestro:

Contenido:

1. Presentacion de la investigadora
2. Propésito de la investigacion
3. Consentimiento del maestro

4. Acordar cita para la entrevista

Comentarios:
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APENDICE B

Planilla de Evaluacion de la Guia para Entrevista a Directores de Escuelas Superiores

El Lider Educativo y el Proceso de Induccién parea Maestros Ocupacionales
del Sistema Publico de Ensefianza de Puerto Rico

Acuerdo de participacion:
Acepto participar como experto(a) en la investigacion cualitativa que realizara el candidato doctoral

Nombre del experto:

Area de peritaje:
[1 Desarrollo/Evaluacion de instrumentos [ Investigacion cualitativa [ILiderazgo en organizaciones educativas

Fecha de evaluacion: Firma del experto:

Instrucciones:
o Por favor, revise cada pregunta de la guia con el tema y las preguntas de investigacion.
e Luego, pase juicio sobre cada pregunta en términos de:
o correspondencia con la pregunta de investigacion, es decir, si permite recopilar informacién en torno a ella,
o relevancia de la pregunta para contribuir a responder la pregunta de investigacion, y



o redaccién de la pregunta en cuanto a su claridad y facilidad de entendimiento.
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o Al evaluar, Circule un valor de 2 si entiende que la pregunta de la guia cumple con el criterio, un 1 si cumple de manera parcial y un 0 si no cumple.
e Escriba las recomendaciones y observaciones que considere oportunas para cada pregunta, independientemente del valor que haya circulado.

Pregunta de

Pregunta de la Guia

Criterios para la evaluacion

investigacion Correspondencia Relevancia Redaccién
Seccién A:
2 1 0 2 1 0 2 1 0
Recomendaciones / Observaciones
2 1 0 2 1 0 2 1 0

Recomendaciones / Observaciones
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Pregunta de

Pregunta de la Guia

Criterios para la evaluacion

investigacion Correspondencia Relevancia Redaccién
2 1 0 2 1 0 2 1 0
Recomendaciones / Observaciones
Seccién B:
2 1 0 2 1 0 2 1 0

Recomendaciones / Observaciones
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Pregunta de
investigacion

Pregunta de la Guia

Criterios para la evaluacion

Correspondencia Relevancia Redaccién
Recomendaciones / Observaciones
2 1 0 2 1 0 2 1 0
Recomendaciones / Observaciones
2 1 0 2 1 0 2 1 0
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APENDICE C

Guias de Preguntas para las Entrevistas a Maestros

EL LIDER EDUCATIVO Y EL PROCESO DE INDUCC~ION PARA MAESTROS
OCUPACIONALES DEL SISTEMA PUBLICO DE ENSENANZA DE PUERTO RICO

Hora:

Lugar:

Nombre del entrevistador:

Nombre del maestro:

Preparacion académica:

Materia que ensefia:

Afos de experiencia como maestro(a):
Nombre de la escuela:

Introduccion:
Se presentara una descripcion general del proyecto (propésito, participantes elegidos,
motivo por el cual fueron seleccionados, utilizacion de los datos).

Caracteristicas de la entrevista:

Se guardara la confidencialidad, la duracion aproximada, si el entrevistado preguntara
por el tiempo se le indicara que sera de una hora y media por seccién y que cada
seccion no se excedera de tres horas.

Dimension Preguntas
Situacion del maestro 1. ¢Como describe el proceso de ingreso al
ocupacional principiante magisterio?

2. ¢Qué orientacion y/o capacitacion ha recibido
sobre la induccion?
3. ¢Qué problemas has enfrentado en la
escuela?
4. ¢Por qué crees que algunos maestros
abandonan la profesion?
Programa y précticas de 5. Describa que incluye su programa o practicas
induccion de induccion:
* mentoria
= seminarios o reuniones
= salones modelos para observar clases
= “team teaching”
6. ¢Cuales son las areas a las que se le da mas
énfasis o prioridad en la inducciéon?
* meétodos de ensefianza
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Dimensién Preguntas
= aprendizaje del estudiante
= contenido curricular
= manejo del salén de clases
» politicas escolares
= relacion con padres
= otras (especificar)
Dimension Preguntas
Participacion 7. ¢Como llego a participar en el programa de
induccion?

8. ¢ Cuan receptivo(a) estas de participar en un
programa de induccién?

9. ¢CoOmo es el proceso de seleccion del
mentor(a) del maestro principiante?

10. ¢, Como cree que los maestros perciben la
induccion?

Resultados

11. ¢ Qué tipo de evaluacion se lleva a cabo para
determinar la efectividad del programa o
practicas de induccién?

12. ¢ Consideras que las practicas de induccion
han sido exitosas?

13. ,Como comparan los maestros que participan
del programa de induccion con los que no han
participado del mismo?

14. ; Qué sugerencias harias al programa o
practicas de induccién?

Fuente: Diaz (2013) Charriez (2012) Hernandez et al. (2010), Fortis, (2003)
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APENDICE D

Guias de Preguntas para las Entrevistas a Directores

EL LIDER EDUCATIVO Y EL PROCESO DE INDUCCIQN PARA MAESTROS
OCUPACIONALES DEL SISTEMA PUBLICO DE ENSENANZA DE EN PUERTO
RICO

Fecha:

Hora:

Lugar:

Nombre del entrevistador:

Nombre del director:

Preparacion académica:

Afos de experiencia como director(a):
Nombre de la escuela:

Introduccion:
Se presentara una descripcion general del proyecto (proposito, participantes elegidos,
motivo por el cual fueron seleccionados, utilizacién de los datos).

Caracteristicas de la entrevista:

Se guardara la confidencialidad, la duracion aproximada, si el entrevistado preguntara
por el tiempo se le indicara que sera de una hora y media por seccién y que cada
seccidn no se excedera de tres horas.

Dimension Preguntas
Aspectos administrativos 1. ¢Cbomo viabiliz6 el proceso de induccién en su
escuela?

2. ¢Qué tipo de orientacién y/o capacitacion ha
recibido en relacién con la induccion?

Situacién del maestro 3. Seguln su opinion, ¢ qué tipos de problemas

principiante enfrentan los maestros ocupacionales principiantes
en su escuela?

4. ¢Qué fortalezas tienen los maestros ocupacionales
que se inician en la profesion?

5. ¢Qué debilidades presentan los maestros
ocupacionales que se inician en la profesion?

Practicas de induccion 6. Describa qué incluye su programa o practicas de
induccion:

* Mentoria

= Seminarios o reuniones

= Salones modelos para observar clases
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Dimensioén

Preguntas

7.

8.

= “team teaching”
¢,Cuales son las areas a las que se le da mas
énfasis o prioridad en la induccion? ¢ Por qué?
¢ Qué acomodos o arreglos se hacen con el
maestro para que pueda participar en las
actividades de induccion?
¢ Qué procedimientos se siguen para evaluar y
dialogar acerca del progreso del maestro durante
sus primeros afios de trabajo?

Dimensioén

Preguntas

Participacion

10.

11.

12.
13.

14.

¢ Como se motiva a los maestros ocupacionales a
participar del programa de induccién?

¢,Cuantos maestros ocupacionales participan del
programa?

¢ Como se seleccionan los mentores?

¢,COmo cree que los maestros ocupacionales que
se inician perciben la induccién?

¢ Qué responsabilidades tiene usted, como
director(a) del programa de induccién?

Resultados

15.

16.

17.

18.

¢,Como se evalla la efectividad del programa o
practicas de induccion?
¢ Como ha beneficiado la practica o programa de
induccion a:

* l|aescuela

= el mentor?
¢, COmo evaluaria a sus maestros ocupacionales,
antes y después de patrticipar en el proyecto de
induccién, en términos de:

= dominio de contenido

= enfoque constructivista

» uso de estrategias educativas

» desarrollo profesional autodirigido

= aprendizaje de los estudiantes
¢, Qué sugerencias haria al programa o practicas
de induccién para maestros ocupacionales?

Fuente: Diaz (2013) Charriez (2012) Hernandez et al. (2010), Fortis, (2003)
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APENDICE E

Observaciones Durante las Entrevistas

Nombre del participante:
Fecha de la entrevista:
Hora:

Lugar:

Duracion y actividad: (90 minutos)

Notas descriptivas Notas reflexivas

Ejemplo: Descripcion del escenario, lugar
donde se lleva a cabo el encuentro.

Fuente: Creswell & Poth (2018)
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APENDICE F

Protocolo paralarevision de documentos



e

DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS GRADUADOS
UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO, RECINTO DE RiO PIEDRAS, FACULTAD DE EDU

Guia de preguntas para el analisis de documentos

Nombre del documento:

Agencia que lo desarrolla:

Fecha de elaboracion y/o revision:

Preguntas que guiaran la identificacion de los
elementos

Contestaciones (descripciones y/o
anotaciones)

¢, Cual es el proposito del documento?

¢, Como se hilvana la educacion en servicio en el
documento revisado con lo que debe ser un
modelo de induccién docente?

¢, Como se expone el rol del lider educativo en el
proceso de induccién docente?

¢+ Como se exponen las practicas de educacion en
servicio para el maestro principiante?

., Como se exponen los modelos de reflexion
didactica para el maestro principiante?

., Como se expone el uso de la literatura
normativa en la creacion del documento
revisado?

¢ Como se explica el modelo de induccion en el
documento?

¢Qué elementos se tomaron en

cuenta para la creacién del modelo

de formacion del docente en induccion se
exponen en el documento revisado?

¢, Como se expone la evaluacion del docente
ocupacional en induccion?

Comentarios u otros aspectos de interés en torno al documento revisado:

155



156

APENDICE G

Consentimiento informado para maestros



157

BLEG

DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS GRADUADOS
UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO, RECINTO DE RIO PIEDRAS, FACULTAD DE EDUCACION

CONSENTIMIENTO INFORMADO DEL DIRECTOR ESCOLAR

EL LIDER EDUCATIVO Y EL PROCESO DE INDUCCJC)N PARA MAESTROS OCUPACIONALES EN
SISTEMA PUBLICO DE ENSENANZA EN PUERTO RICO

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion cualitativa en la modalidad de estudio de caso.
La misma sera realizada por Isabel Rodriguez Santos, estudiante del Departamento de Estudios Graduados de
la Facultad de Educacion de la Universidad de Puerto Rico en Rio Piedras y candidata al grado doctoral en
Liderazgo en Organizaciones Educativas. Esta investigacion se realiza con el propésito de abonar a la literatura
sobre las practicas de liderazgo desde la perspectiva del proceso de induccidon del maestro ocupacional en
escuelas superiores del Departamento de Educacion de Puerto Rico. Antes de que decida formar parte de este,
le agradeceremos que preste atencidn. Tenga la libertad de hacer todas las preguntas gue estime necesarias
para asegurar que entienda los procedimientos, riesgos y beneficios que conlleva participar de esta
investigacion.

Usted fue seleccionado/a para participar en esta investigacién, ya que cumple con los siguientes
criterios: (a) es director/a escolar para una escuela superior del Departamento de Educacion de Puerto Rico
gue provee ofrecimientos ocupacionales, (b) lleva mas de tres afios laborando como director/a escolar, y (c)
esta dispuesto/a a ser identificado/a con un pseuddnimo y ser citado/a (bajo ese pseudénimo) en los resultados
de la investigacion. Se espera contar con la participacion de tres directores escolares (enire ellos/as usted). Si
acepta participar en esta investigacion, se le solicitara que responda a una entrevista en la que trataremos
aspectos y experiencias de la vida. Estimamos que las entrevistas puedan llevarse a cabo en un maximo de
dos sesiones de 90 minutos cada sesidn. Usted seleccionara la fecha y la hora de cada sesion. Con el propésito
de no obviar informacion que pueda ser de interés para la investigacion las entrevistas seran grabadas y
transcritas. En el caso de que el Departamento de Educacion solicite que |la escuela se mantenga operando de
forma remota, el envio de documentos para firmas asi como las entrevistas se llevaran a cabo por medio
electrénico.

Posibles riesgos y beneficios asociados a su participacion

El riesgo de esta investigacion lo constituye la divulgacion de informacion que usted no esté dispuesta a
que sea publica. Ademas, puede resultar incémodo el tiempo que dure la entrevista. Para minimizar el riesgo
de que se publique informacion que usted no esté dispuesto(a) que haga plblica se le proveera la transcripcion
de la entrevista para que apruebe la informacion que puede ser publicada y rechace la que no desea que se
publique. Ademas, usted podra terminar la entrevista cuando lo desee o si en el proceso de la entrevista se
siente incomodo con alguna pregunta podra optar por no contestarla. El participar de este estudio, le brindara
la oportunidad de exponer sus experiencias sobre su rol como lider educativo, lo cual ayudara a tener un cuadro
de la forma en que se estd llevando el programa de induccién en las escuelas secundarias del Departamento
de Educacién de Puerto Rico. Las experiencias que usted narre de este proceso de induccién pueden propiciar
que tanto las universidades y el Departamento de Educacion establezcan alianzas a los fines de que el futuro
el lider educativo tenga las herramientas para manejar la transicion del docente desde su formacién academica
universitaria a su insercion al magisterio.

PO. Box 23304 San Juan, Puerto Rico 00931-3304 Tel. 787-764-0000 ext. 89195, 89203 http://ege.uprrp.edu
Patrono con igualdad de oportunidades en el empleo M/M/V/1
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DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS GRADUADOS
UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO, RECINTO DE RIO PIEDRAS, FACULTAD DE EDUCACION

En el caso de que el Departamento de Educacion solicite que el personal de |la escuela trabaje de forma
remota, se utilizaran medios electronicos de comunicacion que pueden resultar incémodos para el participante
por el tiempo que dure la entrevista o le puede resultar agotador aprender a utilizar la herramienta para
videoconferencias. De ser necesario hacer la entrevista de forma virtual, se utilizara la plataforma TEAMS para
llevar a cabo las mismas ya que es la que utiliza el Departamento de Educacion y usted esta familiarizado con
el uso de la misma, se le orientara sobre el proceso de conexion y desconexion. Al ser un medio virtual, existe
la posibilidad del acceso a datos o de intervencién de terceras personas que no son parte del personal clave o
adscrito a la investigacion. El participante no incurrira en gastos relacionados con la compra de aplicaciones ni
el uso de la plataforma y de ser necesario se le proveera conexién de internet gratuita para que se conecte a la
reunion virtual. La informacién que comparta electronicamente en el dispositivo (computadora, celular u otro) o
plataforma que utilice puede ser intervenida o revisada por terceras personas. Estas personas pueden tener
acceso legitimo o ilegitimo al dispositivo y a su contenido como un familiar, patrono, hackers, intrusos o piratas
informaticos, etc. Ademas, en el dispositivo que utilice puede quedar registro de la informacién que acceda o
envie electronicamente.

Confidencialidad

La informacion recopilada sera presentada al director de tesis y al Comité de disertacion. Oficiales del
Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico o entidades que velan por los derechos humanos en
la investigacion, podrian requerir a la investigadora los datos obtenidos, incluyendo este documento. Ademas,
la investigadora publicara los resultados de |a investigacion una vez complete el proceso de disertacién. Los
participantes no recibiran compensacion monetaria alguna por responder las preguntas. Los resultados de la
investigacion estaran disponibles una vez se culmine con el proceso.

Derechos

Si leyo este documento y decidié participar, por favor entienda que su participacion es completamente
voluntaria y que usted tiene el derecho a abstenerse de participar o a retirarse del estudio en cualquier momento,
sin ninguna penalidad. También tiene derecho a no contestar alguna pregunta en particular. Ademas, tiene
derecho a recibir una copia de este documento. Agradecemos el interés y el tiempo que nos brindara. De tener
alguna pregunta, sobre sus derechos como participante, reclamacién o queja relacionada con su participacién
en esta investigacion podra comunicarse con el Oficial de Cumplimiento del Recinto de Rio Piedras de la
Universidad de Puerto Rico, al teléfono 787-764-0000, extension 86773 o a cipship.degi@upr.edu. Su firma en
este documento significa que decidié participar en esta investigacién después de leer y discutir la informacién
presentada en esta hoja de consentimiento y que recibié copia de este documento.

Nombre del(la) participante Firma Fecha

He discutido esta hoja de consentimiento con el participante arriba firmante

Nombre de la investigadora Firma Fecha

PO. Box 23304 San Juan, Puerto Rico 00931-3304 Tel. 787-764-0000 ext. 89195, 89203 http://ege.uprrp.edu
Patrono con igualdad de oportunidades en el empleo M/M/V/1
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Las experiencias que usted narre de este proceso de induccion pueden propiciar que tanto las
universidades y el Departamento de Educacion establezcan alianzas a los fines de que el futuro maestro pueda
manejar la transicién de su formacién académica universitaria a su insercién al magisterio. En el caso de que el
Departamento de Educacion solicite que el personal de la escuela trabaje de forma remota, se utilizaran medios
electrénicos de comunicacién que pueden resultar incémodos para el participante por el tiempo que dure la
entrevista o le puede resultar agotador aprender a utilizar la herramienta para videoconferencias. De ser
necesario hacer la entrevista de forma virtual, se utilizara la plataforma TEAMS para llevar a cabo las mismas
ya que es la que utiliza el Departamento de Educacién de Puerto Rico y usted esta familiarizado con el uso de
la misma, se le orientard sobre el proceso de conexion y desconexion. Al ser un medio virtual, existe la
posibilidad del acceso a datos o de intervencién de terceras personas que no son parte del personal clave o
adscrito a la investigacién. El participante no incurrird en gastos relacionados con la compra de aplicaciones ni
el uso de la plataforma. La informacién que comparta electrénicamente en el dispositivo (computadora, celular
u otro) o plataforma que utilice puede ser intervenida o revisada por terceras personas. Estas personas pueden
tener acceso legitimo o ilegitimo al dispositivo y a su contenido como un familiar, patrono, hackers, intrusos o
piratas informaticos, etc. Ademas, en el dispositivo que utilice puede quedar registro de la informacion que
acceda o envie electronicamente. Se le enviara mediante correo electronico a cada participante la transcripcion
de la entrevista individual para su revision de forma voluntaria. Se le concederan dos semanas para la revision
y aprobacion de la transcripcion. Si al terminar el plazo de las dos semanas no se ha recibido su insumo, se
entendera que esta de acuerdo con la transcripcion y se utilizara dicha transcripcion para realizar el analisis de
la informacién. Si solicita que alguna informacion no sea utilizada para el anélisis, se enmendara la transcripcién
para eliminar la informacién solicitada y esa sera la informacion que se utilizara para el andlisis. Todas las
trascripciones, grabaciones de audio y video y documento de consentimiento informado seran triturados y
eliminados de dispositivos electronicos luego de tres afios de haber culminado la investigacion. Esta
investigacién no conlleva beneficios directos para los participantes.

Confidencialidad

Los documentos, materiales o datos de la investigacion seran almacenados de la siguiente forma; los
documentos impresos de consentimientos informados asi como las transcripciones, se conservaran en un
expediente que estard en un archivo del cual la investigadora tendra llave, los documentos digitales,
grabaciones de audio y video se descargaran en un disco duro externo y se borraran de la memoria de la
computadora. Este disco duro se almacenara en el mismo archivo en el cual se coloquen los documentos
impresos. Los documentos y grabaciones de audio y video se conservaran por tres arfios. Luego de este término
se procederd a borrar la memoria del disco duro externo y triturar los documentos antes de desecharse. Sélo
tendran acceso a los datos crudos o identificables la investigadora y el director de investigacion. Los Oficiales
del Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico o entidades que velan por los derechos humanos
en la investigacion, podrian requerir a la investigadora los datos obtenidos, incluyendo este documento.
Ademas, la investigadora publicara los resultados de la investigacion una vez complete el proceso de
disertacién. Los participantes no recibirdn compensacion monetaria alguna por responder las preguntas. Los
resultados de la investigacion estaran disponibles una vez se culmine con el proceso.

Pagina 2 de 3
27 de febrero de 2023
PO. Box 23304 San Juan, Puerto Rico 00931-3304 Tel. 787-764-0000 ext. 89195, 89203 http://ege.uprrp.edu

Patrono con igualdad de oportunidades en el empleo M/M/V/I



161

L=
DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS GRADUADOS

UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO, RECINTO DE RIO PIEDRAS, FACULTAD DE EDUCACION

En el caso de que el Departamento de Educacion solicite que el personal de la escuela trabaje de forma
remota, se utilizaran medios electrénicos de comunicacion que pueden resultar incomodos para el participante
por el tiempo que dure la entrevista o le puede resultar agotador aprender a utilizar la herramienta para
videoconferencias. De ser necesario hacer la entrevista de forma virtual, se utilizara la plataforma TEAMS para
llevar a cabo las mismas ya que es la que utiliza el Departamento de Educacion y usted esta familiarizado con
el uso de la misma, se le orientara sobre el proceso de conexion y desconexion. Al ser un medio virtual, existe
la posibilidad del acceso a datos o de intervencion de terceras personas que no son parte del personal clave o
adscrito a la investigacion. El participante no incurrira en gastos relacionados con la compra de aplicaciones ni
el uso de la plataforma y de ser necesario se le proveera conexion de internet gratuita para que se conecte a la
reunidn virtual. La informacion que comparta electronicamente en el dispositivo (computadora, celular u otro) o
plataforma que utilice puede ser intervenida o revisada por terceras personas. Estas personas pueden tener
acceso legitimo o ilegitimo al dispositivo y a su contenido como un familiar, patrono, hackers, intrusos o piratas
informaticos, etc. Ademas, en el dispositivo que utilice puede quedar registro de la informacioén que acceda o
envie electronicamente.

Confidencialidad

La informacion recopilada sera presentada al director de tesis y al Comité de disertacion. Oficiales del
Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico o entidades que velan por los derechos humanos en
la investigacion, podrian requerir a la investigadora los datos obtenidos, incluyendo este documento. Ademas,
la investigadora publicara los resultados de la investigacion una vez complete el proceso de disertacion. Los
participantes no recibiran compensacion monetaria alguna por responder las preguntas. Los resultados de la
investigacion estaran disponibles una vez se culmine con el proceso.

Derechos

Si leyd este documento y decidio participar, por favor entienda que su participacion es completamente
voluntaria y que usted tiene el derecho a abstenerse de participar o a retirarse del estudio en cualguier momento,
sin ninguna penalidad. También tiene derecho a no contestar alguna pregunta en particular. Ademas, tiene
derecho a recibir una copia de este documento. Agradecemos el interés y el tiempo que nos brindara. De tener
alguna pregunta, sobre sus derechos como participante, reclamacion o queja relacionada con su participacion
en esta investigacion podra comunicarse con el Oficial de Cumplimiento del Recinto de Rio Piedras de la
Universidad de Puerto Rico, al teléfono 787-764-0000, extension 86773 o a cipship.degi@upr.edu. Su firma en
este documento significa que decidid participar en esta investigacion después de leer y discutir la informacion
presentada en esta hoja de consentimiento y que recibié copia de este documento.

Nombre del(la) participante Firma Fecha

He discutido esta hoja de consentimiento con el participante arriba firmante

Nombre de la investigadora Firma Fecha

1ttp://ege.uprrp.edu
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Titulo del protocolo: El lider educativo y el proceso de induccién para maestros
ocupacionales del sistema publico de ensefianza de Puerto
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Resumen biografico de la autora

Isabel Rodriguez Santos nacio en San Juan, Puerto Rico. Tiene un bachillerato en
Administracion de Empresas con concentracion en mercadeo de la Universidad de
Puerto Rico, recinto de Arecibo, una maestria en Administracién de Empresas con una
concentracion en Mercadeo de la Universidad Central de Bayamon, con esta
investigacion completa el grado doctoral en Educacién con una concentracion en
Liderazgo de Organizaciones Educativas y posee 5 certificaciones del DEPR como;
Maestra de Mercadeo, Facilitadora Docente Ocupacional, Directora de Escuelas
Ocupacionales, Coordinadora de Programas Ocupacionales, Directora de Escuelas k-12
y Superintendente de Escuelas. Desde junio de 2023 posee un destaque administrativo
otorgado por la Secretaria de Educacion para trabajar como Gerente de Operaciones
del Programa de Educacion Técnica de la Secretaria Ocupacional y Técnica del DEPR.
Gerenciando ese programa, lidera todos los aspectos administrativos de los Institutos
Tecnoldgicos de Puerto Rico, la Escuela de Troqueleria y Herramentaje de Puerto Rico
y la Puerto Rico Aviation Maintenance Institute de Fajardo. Ha sido conferenciante
invitada para temas relacionados a la docencia y las organizaciones estudiantiles
ocupacionales. Fue maestra ocupacional por 25 afios y en ese periodo fue la maestra
de excelencia de Puerto Rico en el afio 2006 y representd a Puerto Rico como la Puerto
Rico Teacher Of The Year 2007 en Washington DC. En el afio 2009 fue seleccionada
para ser parte del Advisory Council de la Distributive Educational Club of Americay en
el 2017 fue seleccionada maestra de excelencia de la Region Educativa de Arecibo del
DEPR. Es miembro activa de la Asociacion de Estudiantes de Mercadeo de Puerto Rico

donde ocupa el puesto de asesora, desde el 2019 pertenece a la Association for Career
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and Technical Education y es la fundadora y presidenta de la Puerto Rico Career and

Technical Education. Puede contactarle escribiendo a rodriguez.isabelprof@gmail.com.



